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ABSTRAK 
 
PENGARUH KEPEMIMPINAN TERHADAP KEPUASAN KERJA DAN KINERJA 
PEGAWAI PT. BANK TABUNGAN NEGARA (Persero),  
CABANG MAKASSAR 
 
The Influence of Leadership to Job Satisfaction and Employee Performance at PT. 
Bank Tabungan Negara (Persero), Ltd Makassar 
 
Muhammad Surya Abdi Pratama 
Djabir Hamzah 
Ria Mardiana 
 
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kepemimpinan terhadap 
kepuasan kerja dan kinerja karyawan pada PT Bank Tabungan Negara Persero (Tbk) 
Cabang Makassar. Data penelitian ini diperoleh dari hasil kuesioner, studi kepustakaan, 
dan wawancara langsung dengan pihak terkait sesuai tujuan penelitian.Teknik 
analisisnya menggunakan analisis regresi linier sederhana dengan uji hipotesis. Jumlah 
sampel sebesar 50 karyawan dengan menggunakan metode Simple Random Sampling. 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa berdasarkan hasil persamaan regresi 
diperoleh hasil bahwa kepemimpinan memiliki pengaruh yang positif. Ini menunjukkan 
bahwa variabel kepemimpinan mempunyai pengaruh yang positif terhadap kepuasan 
kerja dan kinerja karyawan PT. Bank Tabungan Negara (Persero) Tbk, Kantor Cabang 
Makassar. Dari hasil pengujian regresi dapat diketahui bahwa variabel yang paling 
terpengaruh adalah kinerja karyawan. Nilai koefisien determinasi  (R2) variabel 
kepemimpinan (X) terhadap kepuasan kerja adalah 0,569 dan variabel kepemimpinan (X) 
terhadap kinerja karyawan (Y2) adalah 0,791. Adapun dari 100%, karena 56,9% 
merupakan besar pengaruh dari variabel X terhadap variabel Y1, maka presentase 
sebesar 43,1% dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang tidak masuk dalam penelitian ini 
dan 79,1% merupakan besar pengaruh dari variable X terhadap variabel Y2, maka 
presentase sebesar 20,9% dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang tidak termasuk dalam 
penelitian ini. 
 
Kata Kunci : kepemimpinan, kepuasan kerja, kinerja karyawan 
 
This research aims to analyze the effect of leadership on job satisfaction on 
employee performance at PT. Bank Tabungan Negara, Tbk Makassar. Data used in this 
research were obtained from questionnaires, literature study, and interviews with 50 
respondents by using  Simple Random Sampling method. Analysis tools use simple 
regression hypothesis test 
The results showed that based on the results of the regression equation showed 
that the leadership have a positive influence. This indicates that the two variables namely 
training and development has a positive effect on the performance of employees of PT. 
Bank Tabungan Negara (Persero) Tbk, Branch Office Makassar. From the results of 
regression testing can be seen that the most affected dependent variable is employee 
performance.The coefficient of determination (R2) leadership variable (X) to job 
satisfaction variable (Y1) was 0.569 and leadership variable (X) to employee performance 
was 0,791. This means that independent variables in this study the leadership (X) have 
jointly contributed 56,9% to the dependent variable (Y1) the job satisfaction and 79,1% to 
the second dependent variable (Y2) the performance of employees. As of 100%, since 
56.9% is the influence of variable X to variable Y1, then a percentage of 43.1% is 
influenced by other factors that are not included in this study and 79,1% of variable X to 
variable Y2, then a percentage of 20,9% is influenced by other factors that are not 
includes in this study.  
 
Keywords : leadership , job satisfaction , employee performance  
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1 
BAB I 
PENDAHULUAN 
 
1.1 Latar Belakang Masalah 
Dalam organisasi, kepemimpinan sangat penting. Karena organisasi 
yang memiliki kepemimpinan yang baik akan mudah dalam meletakkan dasar 
kepercayaan terhadap anggota-anggotanya, sedangkan organisasi yang tidak 
memiliki kepemimpinan yang baik akan sulit untuk mendapatkan kepercayaan 
dari para anggotanya. Organisasi tersebut akan kacau dan tujuan organisasinya 
tidak akan tercapai (Rivai dan Murni, 2009) 
Selain itu, kualitas kepemimpinan dapat mendorong seseorang memiliki 
karier yang sukses dan bahagia. Kepuasan kerja berasal dari kepemimpinan. 
Akan tetapi, para karyawan merasa bahwa banyak pemimpin gagal 
mengembangkan keterampilan kepemimpinan dan alasan utama kegagalan 
karyawan adalah kepemimpinan yang lemah. Dengan kata lain, kita memerlukan 
pemimpin yang lebih banyak dan lebih baik menurut Lussier (2002) 
Penelitian menunjukkan bahwa organisasi-organisasi dengan 
kepemimpinan yang kuat dan efektif di semua tingkatan mencapai hasil-hasil 
bisnis yang superior, sedangkan organisasi-organisasi dalam kepemimpinan 
yang tidak konsisten menpegcapai hasil-hasil bisnis yang tidak konsisten, dan 
organisasi-organisasi dengan kepemimpinan yang inferior mencapai hasil-hasil 
bisnis yang inferior. Eksekutif yang efektif dapat mengubah perusahaan-
perusahaan yang belum berpengalaman menjadi kompetitor yang andal; 
eksekutif yang tidak efektif mengubah perusahaan yang semula kompetitif 
menjadi target untuk diambil-alih menurut Ulrich dan Smallwood (2008). 
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Kepuasan bawahan menunjukkan sikap dan perilaku bawahan pada 
pemimpin mereka. Seseorang yang puas akan melakukan hal yang positif dan 
membantu pemimpin dalam mencapai tujuan organisasi sedangkan jika tidak 
puas akan bersikap negatif dan tidak membantu pemimpin dalam mencapai 
tujuan organisasi. Kepemimpinan transformasional akan lebih meningkatkan 
kepuasan bawahan karena dengan pengaruh tiga dimensi akan menimbulkan 
perasaan bangga, perhatian, penghargaan dan adanya dorongan untuk me- 
munculkan ide dan kreativitas yang merupakan sarana untuk aktualisasi diri 
sehingga dapat meningkatkan kepuasan bawahan 
Pada dasarnya karyawan yang puas terhadap pekerjaanya akan 
cenderung memiliki kinerja yang tinggi pula. Miller et.al.,(1991) menyatakan 
bahwa gaya kepemimpinan mempunyai hubungan yang positif terhadap 
kepuasan kerja para karyawan. Hasil penelitian Gruenberg (1980) diperoleh 
bahwa hubungan yang akrab dan saling tolong-menolong dengan teman kerja 
serta penyelia adalah sangat penting dan memiliki hubungan kuat dengan 
kepuasan kerja dan tidak ada kaitannya dengan keadaan tempat kerja serta jenis 
pekerjaan. 
Kepuasan kerja menurut Indriyani (2012) adalah seperangkat perasaan 
karyawan tentang menyenangkan atau tidaknya pekerjaan mereka. Kepuasan 
kerja merupakan respon seseorang terhadap bermacam-macam lingkungan 
kerja yang dihadapinya. Respon seseorang meliputi respon terhadap komunikasi 
organisasi, supervisor, kompensasi, promosi, teman sekerja, kebijaksanaan 
organisasi dan hubungan interpersonal dalam organisasi. Karyawan yang tidak 
memiliki kenyamanan dan merasa kurang dihargai dalam melaksanaan 
pekerjaannya akan berdampak pada potensi yang karyawan miliki dan 
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aktualisasi diri karyawan pada pekerjaan. Menurut Handoko (2001) kepuasan 
kerja pada dasarnya merupakan hal yang bersifat individual. Setiap individu 
memiliki tingkat kepuasan kerja yang berbeda-beda sesuai dengan keinginan 
dan sistem nilai yang dianutnya, sehingga dalam bekerja tingkat kepuasan 
karyawan akan semakin tinggi apabila keinginan dan sistem nilai yang dianut 
sesuai dengan aspek dalam pekerjaannya. 
Dalam rangka memahami kepuasan kerja karyawan, maka seorang 
pemimpin harus memahami karakteristik masing-masing bawahan. Dengan 
memahami karakteristik individu maka akan dapat ditentukan pekerjaan yang 
sesuai dengan karakteristik masing-masing individu. Apabila hal tersebut 
terwujud maka akan tercipta kepuasan kerja dalam diri karyawan. Dengan 
kepuasan kerja yang cukup tinggi maka akan membuat para karyawan temotivasi 
untuk meningkatkan kinerja mereka dan juga kinerja perusahaan itu sendiri. 
Kinerja yang baik dan tinggi dapat membantu perusahaan memperoleh 
keuntungan sebaliknya, bila kinerja turun dapat merugikan perusahaan. Oleh 
karenanya kinerja karyawan perlu memperoleh perhatian antara lain dengan 
jalan melaksanakan kajian berkaitan dengan variabel kepemimpinan dan 
kepuasan kerja Menurut vethzal Rivai (2009), kinerja merupakan perilaku yang 
nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh 
karyawan sesuai dengan perannya dalam perusahaan. 
PT Bank Tabungan Negara (Persero) Tbk. atau biasa dikenal dengan 
BTN adalah sebuah perseroan terbatas yang bergerak di bidang penyedia jasa 
perbankan. Bank ini merupakan sebuah Badan Usaha Milik Negara Indonesia 
yang pertama kali didirikan pada tahun 1987. Saat itu bank ini masih bernama 
Postspaar Bank yang terletak di Batavia. Selanjutnya Jepang membekukan 
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kegiatan bank tersebut dan mengganti nama menjadi Chokin Kyoku. Pemerintah 
Indonesia mengambil alih dan mengubah namanya kembali menjadi Bank 
Tabungan Pos sesuai dengan Undang-Undang Darurat Nomor 9 Tahun 1950. 
Beberapa tahun berselang tepatnya pada tahun 1963, bank ini kembali berganti 
nama menjadi Bank Tabungan Negara atau biasa dikenal dengan BTN. 
Saat ini, strategi manajemen BTN lebih fokus kepada upaya untuk 
memperbaiki dan meningkatkan kinerja Bank sehingga dapat berkembang lebih 
baik lagi dan konsentrasi pada business, structural dan cultural transformation 
sampai dengan 2017. Yakni dalam mempertahankan keunggulannya sebagai 
pemimpin pasar terbesar pembiayaan perumahan (KPR) di Indonesia (Kompas, 
2014) 
Manajemen Bank BTN dalam menentukan kinerja karyawan melalui 
penilaian kinerja karyawan yang meliputi sasaran kerja individu, ketrampilan 
kunci dan kompetensi dengan pembobotan tertentu sehingga akan menghasilkan 
hasil kinerja karyawan dengan klasifikasi A (istimewa), B (Baik), C (cukup) dan D 
(kurang).   
Pada PT. Bank Tabungan Negara cabang Makassar, kepemimpinan 
merupakan hal yang penting dalam sebuah era organisasi modern yang 
menghendaki adanya demokratis dalam pelaksanaan kerja dan kepemimpinan 
perusahaan akibat yang mungkin timbul dari adanya kepemimpinan yang buruk 
adalah ketidakpuasan dan penurunan kinerja karyawan yang akan membawa 
dampak terhadap penurunan kinerja total perusahaan.  
Berikut absensi Karyawan PT. Bank Tabungan Negara Tbk  Cabang 
Utama Makassar Tahun 2011 Sampai dengan Tahun 2014. 
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Keterangan 
 
Sakit (Orang) 
 
Izin (Orang) 
 
Cuti (Orang) 
 
Tanpa 
Keterangan 
(Orang) 
2011 19 10 14 4 
2012 22 12 16 6 
2013 25 14 19 8 
2014 23 17 11 9 
 
Berdasarkan hal-hal tersebut di atas maka penulis tertarik untuk 
mengangkat judul: Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Kepuasan Kerja dan 
Kinerja Karyawan PT. Bank Tabungan Negara (Persero) cabang Makassar 
guna melakukan penelitian apakah kepemimpinan berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kepuasan kerja dan kinerja. 
 
1.2 Rumusan masalah 
Berdasarkan pada latar belakang penelitian, maka ditetapkan rumusan 
masalah sebagai berikut: 
1. Apakah kepemimpinan berpengaruh terhadap kepuasan kerja 
karyawan? 
2. Apakah kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja karyawan? 
 
1.3 Tujuan Penelitian 
Secara umum tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh 
kepemimpinan dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan padan bank BTN 
cabang Makassar. Adapun secara khusus tujuan penelitian ini adalah sebagai 
berikut: 
1. Menganalisis pengaruh kepemimpinan terhadap kepuasan kerja 
karyawan pada Bank Tabungan Negara (persero) cabang Makassar 
2. Menganalisis pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja karyawan pada 
Bank Tabungan Negara (persero) cabang Makassar 
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1.4 Manfaat Penelitian 
1.4.1 Kegunaan Teoritis 
Memberikan sumbangan terhadap pengembangan ilmu manajemen 
khususnya manajemen sumber daya manusia di Indonesia 
1.4.2 Kegunaan Praktis 
Dapat digunakan sebagai masukan bagi PT. Bank Tabungan Negara 
(persero) dalam upayanya merumuskan strategi sumber daya manusia 
yang tepat guna meningkatkan dan mengembangkan kinerja 
karyawannya 
1.4.3 Kegunaan Kebijakan 
Dapat menjadi bahan referensi bagi peneliti selanjutnya dalam bidang 
perbankan 
 
1.5 Ruang Lingkup Penelitian 
Ruang Lingkup Penelitian ini adalah menganalisis pengaruh 
kepemimpinan terhadap kepuasan kerja di Bank Tabungan Negara cabang 
Makassar dan implikasinya terhadap kinerja karyawannya. Responden dalam 
penelitian ini adalah karyawan Bank Tabungan Negara cabang Makassar. 
 
1.6 Sistematika Penulisan 
Untuk mempermudah penyusunan skripsi selanjutnya, maka penulis 
menguraikan ke dalam beberapa bab yang didalamnya terdiri dari beberapa sub 
bab yang dapat diperincikan sebagai berikut: 
BAB I PENDAHULUAN 
Merupakan pendahuluan yang didalamnya mencakup latar belakang 
masalah, rumusan masalah, tujuan penelitian, kegunaan penelitian, ruang 
lingkup penelitian dan sistematika penulisan. 
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BAB II TINJAUAN PUSTAKA 
Mencakup tinjuan teori yang berkaitan dengan penelitian ini, antara lain 
pengertian kepemimpinan, kepemimpinan transformasional, 
kepemimpinan transaksional, pengertian kepuasan kerja, faktor-faktor 
kepuasan kerja, pengertian kinerja karyawan, faktor-faktor kinerja 
karyawan, hubungan antar variabel, kerangka penelitian, dan hipotesis 
penelitian. 
BAB III METODOLOGI PENELITIAN 
Menjelaskan tentang metode penelitian yang terdiri dari rancangan 
penelitian, tempat dan waktu, populasi dan sampel, jenis dan sumber 
data, teknik pengumpulan data, variabel penelitian dan definisi 
operasional, instrumen penelitian, serta analisis data. 
BAB IV HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
Bab ini berisi analisis data yang diperoleh dari penelitian.Analisis 
data yang dilakukan meliputi analisis statistik yang digunakan untuk 
melakukan pengujian terhadap hipotesis penelitian. 
 
BAB V PENUTUP 
Bab ini berisi kesimpulan, saran-saran, serta keterbatasan dari hasil 
penelitian yang dilakukan. 
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BAB II 
TINJAUAN PUSTAKA 
 
2.1 Tinjauan Teori dan Konsep 
2.1.1 Kepemimpinan 
Kepemimpinan (leadership) didefinisikan beragam oleh para ahli namun 
secara umum kepemimpinan menggambarkan hubungan antara pimpinan 
(leader) dengan yang dipimpin (follower) (Locander et al., 2002). Locander et al. 
(2002) lebih lanjut menjelaskan bahwa kepemimpinan mengandung makna 
pemimpin mempengaruhi yang dipimpin tapi hubungan antara pemimpin dengan 
yang dipimpin bersifat saling menguntungkan kedua belah pihak. Lok dan 
Crawford (2001) memandang kepemimpinan sebagai sebuah proses 
mempengaruhi aktivitas suatu organisasi dalam upaya menetapkan dan 
mencapai tujuan. Sejalan dengan uraian di atas, Andrews dan Field (1998) 
menyimpulkan 3 elemen penting yang harus ada dalam kepemimpinan yaitu: 
pemimpin, yang dipimpin, dan interaksi diantara keduanya. Tanpa ketiga elemen 
penting tersebut, maka kepemimpinan tidak akan pernah ada.  
Dalam sejarah perkembangan konsep kepemimpinan, banyak pakar 
berupaya mendeskripsikan sekaligus mengukur variabel kepemimpinan sehingga 
muncul beragam konseptualisasi kepemimpinan. Pada awalnya, kajian mengenai 
kepemimpinan memusatkan perhatian pada kepribadian yang merupakan 
karakter pemimpin yang berhasil. Teori kepribadian (traits theory) 
mengasumsikan pemimpin yang berhasil sudah merupakan takdir dan kualitas 
bawaan lahir yang membedakan seorang pemimpin dengan non pemimpin. 
Namun banyak yang mengkritik teori kepribadian ini karena pada kenyataannya 
kepemimpinan dapat dilatih dan dikembangkan, sehingga kajian beralih pada 
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pendekatan perilaku dan gaya kepemimpinan. Prinsip pendekatan baru tersebut 
adalah pemimpin yang berhasil adalah mereka yang mengadopsi gaya atau 
perilaku yang demokratis dan partisipatif. Gaya kepemimpinan seperti ini 
dipandang sebagai yang terbaik. Tapi pendekatan ini juga dikritik karena 
dianggap mengabaikan faktor situasi dan konteks dimana para pengkritik 
berpandangan efektivitas kepemimpinan tergantung pada situasi dan konteks 
yang melingkupinya (Ogbonna & Harris, 2000).  
Dalam dua dasawarsa terakhir, konsep transaksional (transactional 
leadership) dan transformasional (tranformational leadership) berkembang dan 
mendapat perhatian banyak kalangan akademisi maupun praktisi (Locander et 
al., 2002; Yammarino et al., 1993). Hal ini menurut Humphreys (2002) maupun 
Liu et al. (2003) disebabkan konsep yang dipopulerkan oleh Bass pada tahun 
1985 ini mampu mengakomodir konsep kepemimpinan yang mempunyai 
spektrum luas, termasuk mencakup pendekatan perilaku, pendekatan 
situasional, sekaligus pendekatan kontingensi. Oleh karena itu, penelitian ini 
memusatkan pada konsep kepemimpinan transformasional dan transaksional. 
 
2.1.2 Kepemimpinan Transformasional  
Jika kepemimpinan transaksional mendasarkan diri pada prinsip 
pertukaran maka kepemimpinan transformasional (transformational leadership) 
berdasarkan prinsip pengembangan bawahan (follower development). Pemimpin 
transformasional mengevaluasi kemampuan dan potensi masing-masing 
bawahan untuk menjalankan suatu tugas/pekerjaan, sekaligus melihat 
kemungkinan untuk memperluas tanggung jawab dan kewenangan bawahan di 
masa mendatang. Sebaliknya, pemimpin transaksional memusatkan pada 
pencapaian tujuan atau sasaran, namun tidak berupaya mengembangkan 
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tanggung jawab dan wewenang bawahan demi kemajuan bawahan. Perbedaan 
tersebut menyebabkan konsep kepemimpinan transaksional dan 
transformasional diposisikan pada satu kontinum dimana keduanya berada pada 
ujung yang berbeda (Dvir, 2002).  
Humphreys (2002) menegaskan bahwa hubungan antara atasan 
dengan bawahan dalam konteks kepemimpinan transformasional lebih dari 
sekedar pertukaran “komoditas” (pertukaran imbalan secara ekonomis), tapi 
sudah menyentuh sistem nilai (value system). Pemimpin transformasional 
mampu menyatukan seluruh bawahannya dan mampu mengubah keyakinan 
(beliefs), sikap, dan tujuan pribadi masing-masing bawahan demi mencapai 
tujuan, bahkan melampaui tujuan yang ditetapkan (Humphreys, 2002; Liu et al., 
2003; Rafferty & Griffin, 2004; Yammarino et al., 1993). Bass et al. (2003) serta 
Humphreys (2002) menjelaskan kemampuan pemimpin transformasional 
mengubah sistem nilai bawahan demi mencapai tujuan diperoleh dengan 
mengembangkan salah satu atau seluruh faktor yang merupakan dimensi 
kepemimpinan transformasional, yaitu: karisma (kemudian diubah menjadi 
pengaruh ideal atau idealized influence), inspirasi (inspirational motivation), 
pengembangan intelektual (intellectual stimulation), dan perhatian pribadi 
(individualized consideration).  
Idealized influence menurut Sarris dan Santora (2001) merupakan 
perilaku (behavior) yang berupaya mendorong bawahan untuk menjadikan 
pemimpin mereka sebagai panutan (role model). Pada mulanya, dimensi ini 
dinamakan karisma, namun karena mendapat banyak kritik maka istilah karisma 
diubah menjadi pengaruh ideal atau visi. Aspek kritikal karisma adalah kekuatan 
spiritual (transcendent power) yang diyakini oleh bawahan dimiliki oleh 
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pemimpinnya, sehingga bawahan percaya sepenuhnya dan mau melakukan apa 
saja demi pemimpinnya (true believer). Aspek tersebut tidak dimiliki oleh setiap 
orang dan selama ini tidak tercakup dalam kajian kepemimpinan 
transformasional, sehingga dimensi ini tidak tepat disebut karisma. Kajian 
mengenai dimensi ini lebih terpusat pada pemimpin yang memiliki visi jauh 
kedepan dan mampu menanamkan visi tersebut dalam diri bawahan (Rafferty & 
Griffin, 2004). Lebih jauh, pemimpin yang mempunyai idealized influence selain 
mampu mengubah pandangan bawahan tentang apa yang penting untuk dicapai 
pada saat ini maupun masa mendatang (visi), juga mau dan mampu berbagi 
resiko dengan bawahan, teguh dengan nilai, prinsip, dan pendiriannya, sehingga 
bawahan percaya, loyal, dan menghormatinya (Bass et al., 2003; Humphreys, 
2002; Sarris & Santora, 2001; Yammarino et al., 1993).  Idealized influence 
merupakan dimensi terpenting kepemimpinan transformasional karena 
memberikan inspirasi dan membangkitkan motivasi bawahan (secara emosional) 
untuk menyingkirkan kepentingan pribadi demi pencapaian tujuan bersama 
(Humphreys, 2002; Rafferty & Griffin, 2004).   
Inspirational motivation menurut Humphreys (2002) serta Rafferty dan 
Griffin (2004) memiliki korelasi yang erat dengan idealized influence. Seperti 
dijelaskan sebelumnya, pemimpin transformasional memberi inspirasi kepada 
bawahan untuk memusatkan perhatian pada tujuan bersama dan melupakan 
kepentingan pribadi. Inspirasi dapat diartikan sebagai tindakan atau kekuatan 
untuk menggerakan emosi dan daya pikir orang lain (Rafferty & Griffin, 2004). 
Keeratan dua dimensi ini mendorong munculnya pandangan untuk menyatukan 
kedua dimensi ini dalam satu konstruk. Namun dalam penelitian ini, idealized 
influence dan inspirational motivation diposisikan sebagai dua konstruk yang 
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berbeda dimana idealized influence mempunyai makna yang lebih dalam 
daripada inspirational motivation, atau dengan kata lain, inspirational motivation 
merupakan sisi luar atau perwujudan idealized influence (Humphreys, 2002; 
Rafferty & Griffin, 2004).   
Inspirational motivation menurut Humpherys (2002) berbentuk 
komunikasi verbal atau penggunaan simbol-simbol yang ditujukan untuk memacu 
semangat bawahan. Pemimpin memotivasi bawahan akan arti penting visi dan 
misi organisasi sehingga seluruh bawahannya terdorong untuk memiliki visi yang 
sama. Kesamaan visi memacu bawahan untuk bekerja sama  mencapai tujuan 
jangka panjang dengan optimis. Sehingga pemimpin tidak saja membangkitkan 
semangat individu tapi juga semangat tim (Bass et al., 2003).  
Intellectual stimulation, merupakan faktor penting kepemimpinan 
transformasional yang jarang memperoleh perhatian (Rafferty & Griffin, 2004). 
Intellectual stimulation merupakan perilaku yang berupaya mendorong perhatian 
dan kesadaran bawahan akan permasalahan yang dihadapi. Pemimpin 
kemudian berusaha mengembangkan kemampuan bawahan untuk 
menyelesaikan permasalahan dengan pendekatan-pendekatan atau perspektif 
baru. Dampak intellectual stimulation dapat dilihat dari peningkatan kemampuan 
bawahan dalam memahami dan menganalisis permasalahan serta kualitas 
pemecahan masalah (problem solving quality) yang ditawarkan (Rafferty & 
Griffin, 2004; Yammarino et al., 1993).  Bass et al. (2003) serta Sarris dan 
Santora (2001) berpandangan bahwa intellectual stimulation pada prinsipnya 
memacu bawahan untuk lebih kreatif dan inovatif dalam memahami dan 
memecahkan masalah. Bawahan didorong untuk meninggalkan cara-cara atau 
metode-metode lama dan dipacu untuk memberikan ide dan solusi baru. 
Bawahan bebas menawarkan metode baru dan setiap ide baru tidak akan 
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mendapat kritikan atau celaan. Sebaliknya, pemimpin berusaha meningkatkan 
moral bawahan untuk berani berinovasi. Pemimpin bersikap dan berfungsi 
membina dan mengarahkan inovasi dan kreativitas bawahan.  
Individualized consideration atau perhatian pribadi. Individualized 
consideration mengarah pada pemahaman dan perhatian pemimpin pada 
potensi dan kemampuan yang dimiliki oleh setiap bawahannya. Pemimpin 
menyadari perbedaan kemampuan, potensi, dan juga kebutuhan bawahan. 
Pemimpin memandang setiap bawahannya sebagai aset organisasi. Oleh sebab 
itu, pemahaman pemimpin akan potensi dan kemampuan setiap bawahan 
memudahkannya membina dan mengarahkan potensi dan kemampuan terbaik 
setiap bawahan (Bass et al., 2003; Sarris & Santora, 2001; Yammarino et al., 
1993). 
 
2.1.3 Kepemimpinan Transaksional 
Kepemimpinan transaksional (transactional leadership) mendasarkan 
diri pada prinsip transaksi atau pertukaran antara pemimpin dengan bawahan. 
Pemimpin memberikan imbalan atau penghargaan tertentu (misalnya, bonus) 
kepada bawahan jika bawahan mampu memenuhi harapan pemimpin (misalnya, 
kinerja karyawan tinggi). Di sisi lain, bawahan berupaya memenuhi harapan 
pemimpin disamping untuk memperoleh imbalan atau penghargaan, juga untuk 
menghindarkan diri dari sanksi atau hukuman. Di sini tercipta hubungan 
mutualisme dan kontribusi kedua belah pihak akan memperoleh imbalan (Bass et 
al., 2003; Humphreys, 2002; Liu et al., 2003; Yammarino et al., 1993). Sarros dan 
Santora (2001) menyebutkan bahwa imbalan yang dikejar dua belah pihak lebih 
bersifat ekonomi. Kebutuhan fisik dan materi bawahan berusaha dipenuhi oleh 
pemimpin dan sebagai balasannya, pemimpin memperoleh imbalan berupa 
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performa bawahan yang tinggi. Waldman et al. (2002) mengemukakan bahwa 
kepemimpinan transaksional “beroperasi” pada sistem atau budaya yang sudah 
ada (eksisting) dan tujuannya adalah memperkuat strategi, sistem, atau budaya 
yang sudah ada, bukan bermaksud untuk mengubahnya. Oleh sebab itu, 
pemimpin transaksional selain berusaha memuaskan kebutuhan bawahan untuk 
“membeli” performa, juga memusatkan perhatian pada penyimpangan, 
kesalahan, atau kekeliruan bawahan dan berupaya melakukan tindakan korektif. 
Humphreys (2002) serta Yammarino et al. (1993) menyebutkan bahwa 
kepemimpinan transaksional paling banyak ditemui dalam kehidupan sehari-hari, 
sehingga berkembang menjadi paradigma praktek kepemimpinan dalam 
organisasi. 
Kepemimpinan transaksional menurut beberapa pakar memiliki dua 
karakter yang dinamakan contingent reward dan management by exception. 
Pemimpin transaksional yang mempunyai karakter contingent reward akan 
menjelaskan tujuan dan sasaran yang hendak dicapainya dan mengarahkan 
bawahan untuk mencapainya. Besar kecilnya imbalan (reward) akan tergantung 
pada (contingent) sejauhmana bawahan mencapai tujuan dan sasaran tersebut 
(Bass et al., 2003; Humphreys, 2002; Yammarino et al., 1993). Sedangkan 
pemimpin transaksional berkarakter management by exception dapat dibagi lagi 
kedalam dua sifat, yaitu aktif dan pasif.  Pada active management by exception, 
pemimpin menetapkan tujuan dan sasaran yang hendak dicapai berikut standar 
kerja yang harus dipatuhi. Jika terjadi penyimpangan, pemimpin tidak segan 
menjatuhkan sanksi kepada bawahan. Pemimpin dengan sifat seperti ini akan 
cenderung mengawasi bawahan dengan ketat dan segera melakukan tindakan 
korektif apabila muncul penyimpangan, kekeliruan, atau kesalahan. Sementara 
pada passive management by exception, pemimpin menghindari tindakan 
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korektif atau “keributan” dengan bawahan selama tujuan dan sasaran yang 
disepakati bersama tercapai (Bass et al., 2003; Humphreys, 2002; Yammarino et 
al., 1993).  
Bass (2003) maupun Sarros dan Santora (2001) menjelaskan bahwa 
karakter contingent reward menggambarkan hubungan timbal balik yang positif 
antara pemimpin dengan bawahan, karena pemimpin memberikan penjelasan 
dan pengarahan dalam proses mencapai tujuan sebagai upaya memacu 
performa bawahan. Di sisi lain, bawahan terdorong untuk mengerahkan 
kemampuan terbaik karena besar kecilnya imbalan akan tergantung pada 
sejauhmana mereka mencapai tujuan. Sebaliknya, management by exception 
(aktif maupun pasif) menurut Yammarino et al. (1993) dapat berdampak negatif 
terhadap kinerja bawahan karena bawahan takut membuat kesalahan untuk 
menghindari sanksi sehingga merasa bekerja di bawah tekanan. Kondisi ini 
menyebabkan proses organisasi tidak akan berjalan efektif. Sedangkan passive 
management by exception tidak mendorong bawahan untuk bekerja dengan giat. 
Selama target tercapai dan sistem organisasi berjalan sebagaimana mestinya 
maka semua orang merasa bahagia. Tidak ada petualangan atau tantangan baru 
dalam bekerja. Kondisi tersebut akan membawa kejenuhan pada bawahan 
sehingga kinerja organisasi tidak akan maksimal (Sarros & Santora, 2001). 
 
2.1.4 Kepuasan Kerja  
Kepuasan kerja didefinisikan sebagai keadaan yang menyenangkan 
atau emosi positif yang dihasilkan dari penilaian pekerjaan atau pengalaman 
kerja seseorang. Kepuasan kerja dihasilkan dari persepsi karyawan mengenai 
seberapa baik pekerjaan mereka menyediakan hal yang dipandang penting. 
Lima aspek kepuasan kerja diukur dengan Job Descriptive Index (JDI) yaitu 
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pekerjaan itu sendiri (berhubungan dengan tanggung jawab, minat dan 
pertumbuhan); kualitas supervisi (terkait dengan bantuan teknis dan dukungan 
sosial); hubungan dengan rekan kerja (berkaitan dengan harmoni sosial dan 
respek); kesempatan promosi (terkait dengan kesempatan untuk pengembangan 
lebih jauh); dan pembayaran (yang terkait dengan pembayaran yang memadai 
dan persepsi keadilan) (Luthans, 2006). 
 
2.1.5 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja 
Ada lima aspek yang terdapat dalam kepuasan kerja, antara lain yaitu :   
1. Pekerjaan itu sendiri (work it self), setiap pekerjaan memerlukan suatu 
keterampilan tertentu sesuai dengan bidang nya masing-masing. Sukar 
tidaknya suatu pekerjaan serta perasaan seseorang bahwa keahliannya 
dibutuhkan dalam melakukan pekerjaan tersebut, akan meningkatkan 
atau mengurangi kepuasan kerja.  
2. Atasan (supervision), atasan yang baik berarti mau menghargai 
pekerjaan bawahannya. Bagi bawahan, atasan bisa dianggap sebagai 
figur ayah/ibu/teman dan sekaligus atasannya.  
3. Teman sekerja (workers), merupakan faktor yang berhubungan dengan 
hubungan antara karyawan dengan atasannya dan dengan karyawan 
lain, baik yang sama maupun yang berbeda jenis pekerjaannya.  
4. Promosi (promotion), merupakan faktor yang berhubungan dengan ada 
tidaknya kesempatan untuk memperoleh peningkatan karier selama 
bekerja.  
5. Gaji atau upah (pay), merupakan faktor pemenuhan kebutuhan hidup 
karyawan yang dianggap layak atau tidak. 
Sedangkan aspek-aspek lain yang terdapat dalam kepuasan kerja:   
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1. Kerja yang secara mental menantang.  
Kebanyakan karyawan menyukai pekerjaan-pekerjaan yang memberi 
mereka kesempatan untuk menggunakan keterampilan dan kemampuan 
mereka dan menawarkan tugas, kebebasan dan umpan balik mengenai 
betapa baik mereka mengerjakan. Karakteristik ini membuat kerja 
secara mental menantang. Pekerjaan yang terlalu kurang menantang 
menciptakan kebosanan, tetapi terlalu banyak menantang menciptakan 
frustasi dan perasaan gagal. Pada kondisi tantangan yang sedang, 
kebanyakan karyawan akan mengalamai kesenangan dan kepuasan.  
2. Ganjaran yang pantas.  
Para karyawan menginginkan sistem upah dan kebijakan promosi yang 
mereka persepsikan sebagai adil,dan segaris dengan pengharapan 
mereka. Pemberian upah yang baik didasarkan pada tuntutan 
pekerjaan, tingkat keterampilan individu, dan standar pengupahan 
komunitas, kemungkinan besar akan dihasilkan kepuasan. Tidak semua 
orang mengejar uang, banyak orang bersedia menerima baik uang yang 
lebih kecil untuk bekerja dalam lokasi yang lebih diinginkan atau dalam 
pekerjaan yang kurang menuntut atau mempunyai keleluasaan yang 
lebih besar dalam kerja yang mereka lakukan dan jam-jam kerja. Tetapi 
kunci yang manakutkan upah dengan kepuasan bukanlah jumlah mutlak 
yang dibayarkan; yang lebih penting adalah persepsi keadilan. Serupa 
pula karyawan berusaha mendapatkan kebijakan dan praktik promosi 
yang lebih banyak, dan status sosial yang ditingkatkan. Oleh karena itu 
individu-individu yang mempersepsikan bahwa keputusan promosi 
dibuat dalam cara yang adil (fair and just) kemungkinan besar akan 
mengalami kepuasan dari pekerjaan mereka.  
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3. Kondisi kerja yang mendukung.  
Karyawan peduli akan lingkungan kerja baik untuk kenyamanan pribadi 
maupun untuk memudahkan mengerjakan tugas. Studi-studi 
memperagakan bahwa karyawan lebih menyukai keadaan sekitar fisik 
yang tidak berbahaya atau merepotkan. Temperatur (suhu), cahaya, 
kebisingan, dan faktor lingkungan lain seharusnya tidak esktrem (terlalu 
banyak atau sedikit).  
4. Rekan kerja yang mendukung.  
Orang-orang ingin mendapatkan lebih daripada sekedar uang atau 
prestasi yang berwujud dari pekerjaan yang mereka lakukan. Bagi 
kebanyakan karyawan, kerja juga mengisi kebutuhan akan sosial. Oleh 
karena itu bila mereka mempunyai rekan sekerja yang ramah dan 
menyenangkan, maka akan dapat meningkatkan kepuasan kerja. Tetapi 
perilaku atasan juga merupakan determinan utama dari kepuasan.  
Kesesuaian kepribadian dengan pekerjaan, pada hakikatnya orang yang 
tipe kepribadiannya kongruen (sama dan sebangun) dengan pekerjaan yang 
mereka pilih seharusnya mendapatkan bahwa mereka mempunyai bakat dan 
kemampuan yang tepat untuk memenuhi tuntutan dari pekerjaan mereka. 
Dengan demikian akan lebih besar kemungkinan untuk berhasil pada pekerjaan 
tersebut, dan karena sukses ini, mempunyai kebolehjadian yang lebih besar 
untuk mencapai kepuasan yang tinggi dari dalam kerja mereka. 
2.1.6 Kinerja Karyawan 
Kinerja karyawan (job performance) dapat diartikan sebagai sejauh 
mana seseorang melaksanakan tanggung jawab dan tugas kerjanya. Faustino 
Gomes (2000) mengatakan performansi pekerjaan adalah catatan hasil atau 
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keluaran (outcomes) yang dihasilkan dari suatu fungsi pekerjaan tertentu atau 
kegiatan tertentu dalam suatu periode waktu tertentu. Sedangkan pengukuran 
performansi menurut Faustino Gomes (2000) merupakan cara untuk mengukur 
tingkat kontribusi individu kepada organisasinya. Kinerja karyawan umumnya 
diposisikan sebagai variabel dependen dalam penelitian-penelitian empiris 
karena dipandang sebagai akibat atau dampak dari perilaku organisasi atau 
praktek-praktek sumber daya manusia bukan sebagai penyebab atau 
determinan.    
Faustino Gomes (2000) lebih lanjut menjelaskan terdapat dua kriteria 
pengukuran performansi atau kinerja karyawan, yaitu (1) pengukuran 
berdasarkan hasil akhir (result-based performance evaluation); dan (2) 
pengukuran berdasarkan perilaku (behaviour-based performance evaluation).  
Pengukuran berdasarkan hasil, mengukur kinerja berdasarkan 
pencapaian tujuan organisasi atau mengukur hasil-hasil akhir saja. Tujuan 
organisasi ditetapkan oleh pihak manajemen atau kelompok kerja, kemudian 
karyawan dipacu dan dinilai performanya berdasarkan seberapa jauh karyawan 
mencapai tujuan-tujuan yang sudah ditetapkan. Kriteria pengukuran ini mengacu 
pada konsep management by objective (MBO). Keuntungan pengukuran kinerja 
karyawan seperti ini adalah adanya kriteria-kriteria dan target kinerja yang jelas 
dan secara kuantitatif dapat diukur. Namun demikian, kelemahan utama adalah 
dalam praktek kehidupan organisasi, banyak pekerjaan yang tidak dapat diukur 
secara kuantitatif sehingga dianggap mengabaikan dimensi-dimensi kinerja yang 
sifatnya non kuantitatif (Faustino Gomes, 1995).  
Pengukuran berdasarkan perilaku lebih menekankan pada cara atau 
sarana (means) dalam mencapai tujuan, dan bukan pada pencapaian hasil akhir. 
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Pengukuran berdasarkan perilaku condong pada aspek kualitatif daripada aspek 
kuantitatif yang terukur. Pengukuran berdasarkan perilaku umumnya bersifat 
subyektif dimana diasumsikan karyawan dapat  
Menguraikan dengan tepat kinerja yang efektif untuk dirinya sendiri 
maupun untuk rekan kerjanya (Faustion Gomes, 2000). Pengukuran berdasarkan 
perilaku mendapat perhatian luas dari penelitian-penelitian mengenai perilaku 
organisasi dan sumber daya manusia karena terbukti skala pengukuran subyektif 
mempunyai konsistensi (reliabilitas) yang tidak kalah dengan pengukuran 
obyektif (Sing et al., 1996). Kelemahan utama kriteria pengukuran ini adalah 
rentan terhadap bias pengukuran karena kinerja diukur berdasarkan persepsi. 
Untuk mengatasi hal tersebut, Babin dan Boles (1998), Bono dan Judge (2003) 
serta Sing et al. (1996) menyarankan penggunaan instrumen yang mengukur 
kinerja dari banyak aspek perilaku spesifik, seperti perilaku inovatif, pengambilan 
inisiatif, tingkat potensi diri, manajemen waktu, pencapaian kuantitas dan kualitas 
pekerjaan, kemampuan diri untuk mencapai tujuan, hubungan dengan rekan 
kerja dan pelanggan, dan pengetahuan akan produk perusahaannya serta 
produk pesaing (product knowledge).  Cara ini menurut Judge dan Bono (2003) 
selain ditujukan untuk mengatasi bias pengukuran juga dimaksudkan untuk 
mengakomodir ukuran-ukuran kinerja yang sangat luas, sehingga diperoleh 
gambaran job performance yang komprehensif.   
Kinerja karyawan dalam penelitian ini diukur berdasarkan kriteria 
perilaku yang spesifik dengan pertimbangan bahwa pengukuran seperti ini, 
meskipun menurut Faustino Gomes (1995) sebenarnya sudah ada sejak lama, 
memperoleh perhatian yang lebih luas dalam penelitian empiris tentang perilaku 
organisasi dan sumber daya manusia. Pengukuran kinerja berdasarkan perilaku 
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memungkinkan pengungkapan aspek-aspek pekerjaan yang lebih luas sehingga 
diperoleh gambaran kinerja yang komprehensif. 
 
2.1.7 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja 
Menurut Atmosoeprapto (dalam Muklin, 2001), kinerja adalah 
perbandingan antara keluaran (ouput) yang dicapai dengan masukan (input) 
yang diberikan. Selain itu, kinerja juga merupakan hasil dari efisiensi pengelolaan 
masukan dan efektivitas pencapaian sasaran. Oleh karena itu, efektivitas dan 
efisiensi pekerjaan yang tinggi akan menghasilkan kinerja yang tinggi pula. Untuk 
memperoleh kinerja yang tinggi dibutuhkan sikap mental yang memiliki 
pandangan jauh ke depan. Seseorang harus mempunyai sikap optimis, bahwa 
kualitas hidup dan kehidupan hari esok lebih baik dari hari ini. Sedangkan 
menurut menurut Sulistiyani dan Rosidah (2003), penilaian kinerja seseorang 
merupakan kombinasi dari kemampuan, usaha, dan kesempatan yang dapat 
dinilai dari hasil kerjanya.   
Pendapat lainnya dikemukakan oleh Furtwengler (dalam Muklin, 2002) 
yang mengemukakan bahwa untuk meningkatkan kinerja karyawan, maka 
organisasi perlu melakukan perbaikan kinerja. Adapun perbaikan kinerja yang 
perlu diperhatikan oleh organisasi adalah faktor kecepatan, kualitas, layanan, 
dan nilai.   
Selain keempat faktor tersebut, juga terdapat faktor lainnya yang turut 
mempengaruhi kinerja karyawan, yaitu ketrampilan interpersonal, mental untuk 
sukses, terbuka untuk berubah, kreativitas, terampil berkomunikasi, inisiatif, serta 
kemampuan dalam merencanakan dan mengorganisir kegiatan yang menjadi 
tugasnya. Faktor-faktor tersebut memang tidak langsung berhubungan dengan 
pekerjaan, namun memiliki bobot pengaruh yang sama. Sedangkan Hinggins 
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yang dikuti oleh Umar (2005) mengindentifikasi adanya beberapa variabel yang 
berkaitan erat dengan kinerja, yaitu mutu pekerjaan, kejujuran karyawan, inisiatif, 
kehadiran, sikap, kerjasama, kehandalan, pengetahuan tentang pekerjaan, 
tanggung jawab dan pemanfaatan waktu.   
Menurut Rivai (2005), dalam menilai kinerja seorang karyawan, maka 
diperlukan berbagai aspek penilaian antara lain pengetahuan tentang pekerjaan, 
kepemimpinan inisiatif, kualitas pekerjaan, kerjasama, pengambilan keputusan, 
kreativitas, dapat diandalkan, perencanaan, komunikasi, inteligensi (kecerdasan), 
pemecahan masalah, pendelegasian, sikap, usaha, motivasi, dan organisasi. 
Selanjutnya, dari aspek-aspek penilaian kinerja yang dinilai tersebut selanjutnya 
dikelompokkan menjadi :   
1. Kemampuan teknis, yaitu kemampuan menggunakan pengetahuan, 
metode, teknik, dan peralatan yang digunakan untuk melaksanakan 
tugas serta pengalaman dan pelatihan yang diperolehnya.   
2. Kemampuan konseptual, yaitu kemampuan untuk memahami 
kompleksitas perusahaan dan penyesuaian bidang gerak dari unit 
masing-masing ke bidang operasional perusahaan secara menyeluruh. 
Pada intinya setiap individu atau karyawan pada setiap perusahaan 
memahami tugas, fungsi serta tanggungjwabnya sebagai seorang 
karyawan.  
3. Kemampuan hubungan interpersonal, yaitu antara lain kemapuan untuk  
bekerja sama dengan orang lain, memotivasi karyawan, melakukan 
negosiasi, dan lain-lain.   
Menurut Bernardin and Russel (dalam Ruky, 2002) terdapat 6 kriteria 
untuk menilai kinerja karyawan, yaitu:   
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1. Quality yaitu Tingkatan dimana proses atau penyesuaian pada cara 
yang ideal di dalam melakukan aktifitas atau memenuhi aktifitas yang 
sesuai harapan.  
2. Quantity yaitu Jumlah yang dihasilkan diwujudkan melalui nilai mata 
uang, jumlah unit, atau jumlah dari siklus aktifitas yang telah 
diselesaikan.  
3. Timeliness yaitu Tingkatan di mana aktifitas telah diselesaikan dengan 
waktu yang lebih cepat dari yang ditentukan dan memaksimalkan waktu 
yang ada untuk aktifitas lain. 
4. Cost effectiveness yaitu Tingkatan dimana penggunaan sumber daya 
perusahaan berupa manusia, keuangan, dan teknologi dimaksimalkan 
untuk mendapatkan hasil yang tertinggi atau pengurangan kerugian dari 
tiap unit. 
5. Need for supervision yaitu Tingkatan dimana seorang karyawan dapat 
melakukan pekerjaannya tanpa perlu meminta pertolongan atau 
bimbingan dari atasannya.   
6. Interpersonal impact yaitu Tingkatan di mana seorang karyawan 
merasa percaya diri, punya keinginan yang baik, dan bekerja sama di 
antara rekan kerja.  
Pendapat lain dikemukakan oleh Dessler (dalam Indriyani, 2000) yang 
menyatakan bahwa dalam melakukan penilaian terhadap kinerja para karyawan, 
maka harus diperhatikan 5 (lima) faktor penilaian kinerja yaitu :   
1. Kualitas pekerjaan meliputi : akurasi, ketelitian, penampilan dan 
penerimaan keluaran. 
2. Kuantitas pekerjaan meliputi : volume keluaran dan kontribusi. 
3. Supervisi yang diperlukan meliputi : membutuhkan saran, arahan, atau 
perbaikan. 
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4. Kehadiran meliputi : regularitas, dapat dipercayai/diandalkan dan 
ketepatan waktu. 
5. Konservasi meliputi : pencegahan, pemborosan, kerusakan, 
pemeliharaan peralatan.   
Pendapat Bernardin and Russel di atas hampir sama dengan yang 
dikemukakan oleh Dessler. Dimana ketiganya menitikberatkan pada kualitas, 
kuantitas kerja yang dihasilkan anggota organisasi. Selain itu juga pada 
pengawasan, karakter personal karyawan, dan kehadiran. Seorang karyawan 
yang mempunyai ciri-ciri faktor yang baik seperti yang dikemukakan di atas, 
maka dapat dipastikan kinerja yang hasilkan akan lebih baik. 
 
2.2 Penelitian Terdahulu 
1. A. Soegihartono (2012) meneliti masalah pengaruh kepemimpinan dan 
kepuasan kerja terhadap kinerja pada perusahaan. Dalam teori yang 
ada, menyatakan bahwa kepemimpinan dan kepuasan berpengaruh 
positif. Ini terbukti dari hasil penelitian dari soegihartono menyatakan 
bahwa dapat membuktikan kepemimpinan berpengaruh positif terhadap 
kinerja dan kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja. 
2. Sandi Saputra, dkk (2010) meneliti masalah pengaruh kepemimpinan 
dan kompensasi terhadap kinerja. dalam penelitian ini menggunakan 
teknik analisis regresi berganda dengan SPSS. Yang dimana 
kepemimpinan dan kompensasi sebagai variabel bebas dan kinerja 
sebagai variabel terikat. Adapun hasil yang diperoleh dalam penelitian 
ini ialah kepemimpinan mempunyai pengaruh yang positif. Dan 
kompensasi mempunyai pengaruh positif dalam penelitian ini. 
3. Rani Mariam (2009). Penelitian ini mengenai pengaruh budaya 
organisasi dan gaya kepemimpinan terhadap kepuasan kerja untuk 
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meningkatkan kinerja karyawan. Penelitian ini dilakukan di PT. Asuransi 
Jasa Indonesia (persero), responden yang digunakan sebanyak 115 
karyawan, menggunakan Structural Equation Modeling (SEM). Hasil 
penelitian menunjukkan budaya organisasi dan gaya kepemimpinan 
mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja 
dalam meningkatkan kinerja karyawan. Pengaruh dari gaya 
kepemimpinan terhadap kepuasan kerja adalah signifikan dan positif, 
pengaruh dari budaya organisasi terhadap kepuasan kerja adalah 
signifikan dan positif; pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja 
karyawan adalah signifikan dan positif; pengaruh budaya organisasi 
terhadap kinerja karyawan adalah signifikan dan positif; dan pengaruh 
kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan adalah signifikan dan positif. 
4. Tony Listianto, dik (2007) dalam penelitiannya yang berjudul Pengaruh 
Motivasi, Kepuasan dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 
menggunakan metode Structural Equation Modelling (SEM). Hasil 
Penelitian menunjukkan motivasi mempunyai pengaruh signifikan dan 
positif terhadap kinerja, kepuasan kerja mempunyai pengaruh signifikan 
dan positif terhadap kinerja, dan disiplin kerja pun mempunyai pengaruh 
signifikan dan positif terhadap kinerja karyawan. 
5. Darruton Nafisah (2005),  dalam penelitian analisis pengaruh gaya 
kepemimpinan terhadap kepuasan kerja, komitmen organisasi dan 
kinerja karyawan hasil penelitian ini menunjukkan bahwa lima faktor 
kepemimpinan yaitu gaya partisipatif, gaya orientasi prestasi, gaya 
direktif, gaya suportif dan gaya pengasuh berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kepuasan kerja, komitmen organisasi dan kinerja 
karyawan.  Implikasi dari hasil penelitian ini menganjurkan agar 
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manajemen mempertimbangkan kelima variabel tersebut sebagai tolok 
ukur dalam mengembangkan kebijakan yang tepat demi meningkatkan 
kepuasan kerja, komitmen organisasi dan kinerja karyawan. 
 
2.2 Kerangka Penelitian 
Gambar 2.1 
 
 
 
  
  
 
 
 
 
 
 
 
 
2.3 Hipotesis  
H1 :  Kepemimpinan berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap 
Kepuasan Kerja pada PT. Bank Tabungan Negara cabang 
Makassar 
H2 : Kepemimpinan berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap 
Kinerja Karyawan pada PT. Bank Tabungan Negara cabang 
Makassar 
 
Kepuasan Kerja Karyawan 
Y1 
 
1. Atasan 
2. Teman Sekerja 
3. Promosi 
4. Gaji Kepemimpinan (X1) 
1. Pemimpin 
2. Yang 
dipimpin 
3. Interaksi 
diantara 
keduanya 
Kinerja Karyawan 
(Y2) 
 
1. Kualitas 
2. Ketepatan Waktu 
3. Kehadiran 
4. Hubungan 
Interpersonal 
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
 
3.1 Rancangan Penelitian 
Rancangan penelitian merupakan suatu bentuk pendekatan yang 
dilakukan oleh penulis dalam melakukan langkah–langkah praktis terhadap suatu 
obyek yang menjadi permasalahan. Adapun desain penelitian yang penulis 
gunakan adalah metode asosiatif yang bertujuan untuk mengetahui hubungan 
antara dua variabel atau lebih, dimana pendekatan ini memberikan suatu 
gambaran permasalahan untuk mencari hubungan antara variabel X1 
(Kepemimpinan) dan Y1 (Kepuasan Kerja) dengan variabel Y2 (Kinerja 
Karyawan). Penelitian ini bersifat kuantitatif karena menggunakan data yang 
memerlukan perhitungan menggunakan software SPSS dan menggunakan 
analisa kualitatif untuk mendeskripsikan data-data yang sudah diperoleh 
sehingga akan lebih jelas. 
 
3.2 Tempat dan Waktu 
Berdasarkan judul yang peneliti angkat, yaitu ”Pengaruh Kepemimpinan 
terhadap Kepuasan Kerja dan Kinerja Karyawan PT. Bank Tabungan Negara 
(Persero) cabang Makassar”, maka penelitian ini akan dilakukan di kota 
Makassar, Sulawesi Selatan. Karyawan dari Bank Tabungan Negara Makassar 
yang merupakan objek dari penelitian ini dan waktu penelitian Desember 2014. 
Alasan peneliti menetapkan lokasi yang akan dijadikan objek dalam penelitian ini 
untuk memperoleh gambaran umum, informasi yang akurat tentang berbagai 
aspek yang berkenaan dengan masalah penelitian, dan untuk mengetahui 
berbagai permasalahan yang mungkin dapat dikembangkan dalam penelitian ini.  
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3.3 Populasi dan Sampel 
3.3.1  Populasi 
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek atau 
subyek yang mempunyai kualitas dan  karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh 
peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono. 2005 : 
90). Populasi dalam penelitian ini adalah Seluruh karyawan pada Bank 
Tabungan Negara cabang Makassar dan jumlah sampel yang akan dipilih 
menggunakan rumus Slovin, sebagai berikut 
n = 
 
        
 
Dimana : 
n: jumlah sampel 
N: jumlah populasi 
e: batas toleransi kesalahan (error tolerance) = 10% = 0,1 
 
Maka, Untuk perusahaan PT Bank Tabungan Negara cabang Makassar 
yang mempunyai 102 orang n = N / {1 + N    } = 102 / {1 + 102      } = 50. 
 
3.3.2 Sampel 
Sampel penelitian adalah sebagian dari populasi yang diambil sebagai 
sumber data dan dapat mewakili seluruh populasi. Menurut Sukardi (2004) untuk 
penelitian sosial, pendidikan, ekonomi dan politik yang berkaitan dengan 
masyarakat yang mempunyai karakteristik heterogen, pengambilan sampel 
disamping syarat tentang besarnya sampel harus memenuhi syarat 
representativeness (keterwakilan) atau mewakili semua komponen populasi. 
Memperhatikan pernyataan tersebut, karena jumlah populasi lebih dari 100 
orang, maka penelitian ini menggunakan sampel secara acak (Random 
sampling) 
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3.4 Jenis dan Sumber Data 
3.4.1   Jenis Data  
Adapun jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah:   
1.   Data Primer  
Data Primer yaitu data yang langsung diperoleh di lapangan yang 
berupa angket, wawancara dan observasi.  
2.   Data Sekunder   
Data sekunder yaitu data yang diperoleh dari laporan tertulis yang 
dipergunakan untuk melengkapi data primer yang telah ada selama 
proses pembahasan berkaitan dengan objek penelitian 
3.4.2 Sumber Data 
Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah melalui studi 
lapangan untuk menemukan secara konseptual berkenaan masalah yang diteliti 
dan penelitian lapangan dengan turun langsung ke lapangan untuk melakukan 
penelitian. 
3.5 Teknik Pengumpulan Data 
Dalam usaha memperoleh data yang dibutuhkan, teknik pengumpulan 
data yang digunakan adalah: 
1. Studi Lapangan (Field Research) adalah pengumpulan data secara 
langsung ke lapangan dengan mempergunakan teknik pengumpulan 
data sebagai berikut: 
a. Observasi: Melakukan pengamatan langsung pada obyek yang 
diteliti untuk lebih memahami dan mendalami masalah-masalah 
yang berkaitan dengan proses penelitian. 
b. Wawancara: Metode pengumpulan data dengan jalan tanya jawab 
sepihak kepada responden yang dilakukan secara sistematis dan 
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berlandaskan kepada tujuan penelitian guna mendapatkan data 
dan keterangan yang menunjang analisis dalam penelitian. 
c. Angket/Kuesioner: Pengumpulan data dengan cara menyebarkan 
daftar pertanyaan kepada responden yang dijadikan sebagai 
sampel peneliti. Skala yang digunakan pada kuesioner ini adalah 
Skala Likert. 
2. Studi Kepustakaan (Library Research) adalah menghimpun informasi 
yang relevan dengan topik atau masalah yang akan atau sedang diteliti. 
Informasi diperoleh dari buku-buku ilmiah, laporan penelitian, karangan-
karangan ilmiah, tesis dan disertasi, peraturan-peraturan, ketetapan-
ketetapan, buku tahunan, ensiklopedia, dan sumber-sumber tertulis baik 
tercetak maupun elektronik lain. 
 
3.6 Variabel Penelitian dan Definisi Operasional 
3.6.2 Variabel Penelitian 
Variabel penelitian ini terdiri dari dua variabel, yaitu variabel 
independen/bebas dan variabel dependen/terikat. Variabel merupakan suatu 
atribut atau sifat atau nilai dari orang, obyek atau kegiatan yang mempunyai 
variasi tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan ditarik 
kesimpulannya Sugiyono (2010). Variabel penelitian dapat dibagi menjadi dua 
yang dimana Variabel Independen/Bebas merupakan variabel yang 
memengaruhi atau yang menjadi sebab perubahannya atau timbulnya variabel 
dependen. Variabel independen penelitian ini adalah Kepemimpinan dan 
Kepuasan Kerja sedangkan untuk Variabel Dependen/Terikat merupakan 
variabel yang dipengaruhi atau yang menjadi akibat karena adanya variabel 
independen. Dalam penelitian ini yang dijadikan sebagai variabel dependen 
adalah Kinerja Karyawan. 
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Variabel penelitian dalam penelitian ini terdiri dari: 
1. Kepemimpinan (X1): adalah proses memengaruhi atau memberi contoh 
oleh pemimpin kepada pengikutnya dalam upaya mencapai tujuan 
organisasi. 
2. Kepuasan Kerja (Y1): adalah bentuk perasaan dan ekspresi seseorang 
ketika dia mampu/tidak mampu memenuhi harapan dari proses kerja 
dan kinerjanya. 
3. Kinerja Karyawan (Y2): adalah proses hasil kerja pengawai dalam 
melaksanakan tugas dan tanggung jawab sesuai dengan tuntutan 
kompetensinya yang ditunjukkan dalam unjuk kerja serta pencapaian 
tujuan yang telah ditetapkan. 
 
3.6.3 Definisi Operasional Variabel 
Tabel 3.1 
 
 
 
 
Variabel  Definisi Indikator 
Kepemimpinan 
(X1) 
Proses mempengaruhi aktivitas 
suatu organisasi dalam upaya 
menetapkan dan mencapai tujuan 
(Andrews dan Field, 1998) 
- Persahabatan 
- Saling mempercayai 
Kepuasan Kerja 
Karyawan 
(Y1) 
Keadaan yang menyenangkan atau 
emosi positif yang dihasilkan dari 
penilaian pekerjaan atau 
pengalaman kerja (Luthans, 2006) 
- Pekerjaan itu sendiri 
- Atasan 
- Teman Sekerja 
- Promosi 
- Gaji atau Upah 
Kinerja  
Karyawan 
(Y2) 
Outcome yang dihasilkan dari 
fungsi suatu pekerjaan tertentu 
(Bernadin dan Russel, 1993) 
- Keterampilan 
- Pengetahuan 
- Tanggung jawab 
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3.7 Analisis Data 
Metode analisis yang digunakan untuk menganaisis data yang diperoleh 
sekaligus untuk menguji hipotesis yang telah diajukan dalam penelitian ini adalah 
sebagai berikut: 
a. Analisis Deskriptif 
Analisis deskriptif adalah suatu analisis yang dilakukan untuk 
memberikan gambaran secara umum terhadap objek yang diteliti melalui data 
sampel atau populasi yang diteliti, khususnya mengenai pengembangan sumber 
daya manusia terhadap kinerja karyawan. 
b. Analisis kuantitatif 
Analisi kuantitatif adalah analisis data berdasarkan hasil perhitungan 
statistik (SPSS). Pada dasarnya data penelitian ini adalah data kualitatif, namun 
agar dapat dianalisis dengan menggunakan analisis statistik, maka data kualitatif 
tersebut dikuantitatifkan, sehingga hasil yang diperoleh diharapkan dapat 
memberi gambaran yang jelas dan tidak menyimpang dari kenyataan. 
1. Uji Signifikan 
Uji signifikan digunakan untuk menentukan apakah hipotesis diterima 
atau ditolak. Uji signifikan yang dilakukan terhadap hipotesis nihil 
mengatakan : “tidak ada korelasi antara variabel x dan y”.    ditolak 
apabila nilai          lebih besar        (                ), dan diterima bila 
        nilainya lebih kecil dari        (                ). Rumus yang 
digunakan adalah : 
         
 √   
√    
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2. Koefisien Determinant 
Teknik ini digunakan untuk mengetahui berapa persen besarnya 
pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat. Perhitungan 
dilakukan dengan mengkuadratkan koefisien korelasi product moment 
(   ) dan dikalikan dengan 100% 
D = (   ) x 100% 
 
Keterangan :  
D  = Koefisien Determinant 
(   )  = Koefisien Korelasi Product Moment 
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BAB IV 
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
 
4.1 Gambaran Umum Perusahaan 
4.1.1 Sejarah Singkat PT. Bank Tabungan Negara (Persero) 
PT Bank Tabungan Negara (Persero) Tbk. atau biasa dikenal dengan 
BTN adalah sebuah perseroan terbatas yang bergerak di bidang penyedia jasa 
perbankan. Bank ini merupakan sebuah Badan Usaha Milik Negara Indonesia 
yang pertama kali didirikan pada tahun 1987. Saat itu bank ini masih bernama 
Postspaar Bank yang terletak di Batavia. Selanjutnya Jepang membekukan 
kegiatan bank tersebut dan mengganti nama menjadi Chokin Kyoku. Pemerintah 
Indonesia mengambil alih dan mengubah namanya kembali menjadi Bank 
Tabungan Pos sesuai dengan Undang-Undang Darurat Nomor 9 Tahun 1950. 
Beberapa tahun berselang tepatnya pada tahun 1963, bank ini kembali berganti 
nama menjadi Bank Tabungan Negara atau biasa dikenal dengan BTN. 
Lima tahun setelah itu, bank ini beralih status menjadi bank milik negara 
melalui Undang-Undang Nomor 20 tahun 1964. Pada tahun 1974 BTN 
menawarkan layanan khusus yang bernama KPR atau kredit pemilikan rumah. 
Layanan ini dikhususkan pada BTN oleh Kementerian Keuangan dengan 
dikeluarkannya surat pada tanggal 29 Januari 1974. Layanan ini pertama kali 
dilakukan pada tanggal 10 Desember 1976. Selanjutnya pada tahun 1989 BTN 
juga telah beroperasi menjadi bank umum dan mulai menerbitkan obligasi. Pada 
tahun 1992 status hukum BTN berubah menjadi perusahaan perseroan 
(Persero).  
Selain itu, dua tahun berselang tepatnya pada tahun 1994, BTN juga 
memiliki izin sebagai Bank Devisa. Keunggulan dari BTN terlihat pada tahun 
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2002 yang menempatkan BTN sebagai bank umum dengan fokus pinjaman 
tanpa subsidi untuk perumahan. Hal ini dibuktikan dengan keluarnya surat dari 
Menteri Badan Usaha Milik Negara (BUMN) tanggal 21 Agustus 2002. 
Pada tahun 2003 BTN melakukan restrukturisasi perusahaan. 
Restrukturisasi perusahaan yang dilakukan secara menyeluruh tersebut telah 
tertulis dalam persetujuan RJP berdasarkan surat Menteri BUMN tanggal 31 
Maret 2003 dan Ketetapan Direksi Bank BTN tanggal 3 Desember 2004. Tak 
berhenti sampai di sana, pada tahun 2008 BTN juga yang telah melakukan 
pendaftaran transaksi Kontrak Investasi Kolektif Efek Beragun Aset (KIK Eba) di 
Bapepam. Bank BTN merupakan  bank pertama di Indonesia yang berhasil 
melakukannya. Selanjutnya pada tahun 2009, BTN melakukan pencatatan 
perdana dan listing transaksi di Bursa Efek Indonesia. Dengan visi "menjadi bank 
yang terkemuka dalam pembiayaan perumahan" Bank BTN nyatanya telah 
menjadi salah satu bank terkemuka di Indonesia 
 
4.1.2 Visi dan Misi Perusahaan 
Adapun Visi dan Misi dari Bank Tabungan Negara adalah sebagai 
berikut: 
Visi Bank Tabungan Negara 
“Menjadi Bank yang terkemuka dalam pembiayaan perumahan” 
Misi Bank Tabungan Negara 
a. Memberikan pelayanan unggul dalam pembiayaan perumahan dan 
industri terkait, pembiayaan konsumsi dan usaha kecil menengah.  
b. Meningkatkan keunggulan kompetitif melalui inovasi pengembangan 
produk, jasa dan jaringan strategis berbasis teknologi terkini.  
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c. Menyiapkan dan mengembangkan Human Capital yang berkualitas, 
profesional dan memiliki integritas tinggi. 
d. Melaksanakan manajemen perbankan yang sesuai dengan prinsip 
kehati-hatian dan good corporate governance untuk meningkatkan 
Shareholder Value  
e. Mempedulikan kepentingan masyarakat dan lingkungannya. 
 
4.2 Deskriptif Profil Responden  
Berikut ini akan digambarkan atau dideskripsikan dari data masing 
masing informasi mengenai identitas diri responden mulai jenis kelamin, usia, 
masa kerja, dan pendidikan yang akan menampilkan karakteristik sampel yang 
digunakan dalam penelitian. 
 
4.2.1 Deskripsi Profil Responden Berdasarkan Jenis Kelamin  
Deskripsi profil responden berdasarkan jenis kelamin yaitu menguraikan 
atau menggambarkan jenis kelamin responden. Hal ini dapat dikelompokkan 
menjadi dua kelompok yaitu laki-laki dan perempuan. Adapun deskripsi profil 
responden berdasarkan jenis kelamin dapat disajikan melalui tabel berikut: 
 
Tabel 4.1 
Deskriptif Profil Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Sumber: Data Primer 2015 
 
 
No. 
 
Jenis Kelamin 
Frekuensi 
(Orang) 
Persentase 
(%) 
1. Laki-Laki 32 64 
2. Perempuan 18 36 
Jumlah responden 50 100 
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Dilihat dari table 4.1 deskripsi profil responden berdasarkan jenis  kelamin 
yang lebih dominan adalah laki-laki yang berjumlah sebanyak 32  orang dengan 
persentase 64%, sedangkan perempuan sebanyak 18 orang dengan persentase 
sebesar 36%. 
4.2.2 Deskripsi Profil Responden Berdasarkan Usia  
Deskripsi profil responden menurut usia bertujuan untuk menguraikan 
atau menggambarkan identitas responden berdasarkan usia atau umur 
responden yang dijadikan sampel penelitian. Oleh karena itulah akan disajikan 
deskripsi profil responden berdasarkan usia yang dapat disajikan pada table 
berikut ini: 
Tabel 4.2 
Deskripsi Profil Responden Berdasarkan Usia 
No. Usia Responden Frekuensi  
(Orang) 
Persentase  
(%) 
1. ≤ 25 13 26 
2. ≥ 26-30 17 34 
3. ≥ 31-35 10 20 
4. ≥ 36-40 6 12 
5. ≥ 40 4 8 
Jumlah Responden 50 100 
Sumber: Data Primer 2015 
Dari tabel 4.2 mengenai deskripsi profil responden berdasarkan usia  
dapat dijelaskan sebagai berikut :  
1. Usia dibawah 25 tahun sebanyak 13 orang dengan persentase sebesar 
26% 
2. Usia 26-30 tahun sebanyak 17 orang dengan persentase sebesar 34%  
3. Usia 31-35 tahun sebanyak 10 orang dengan persentase sebesar 20% 
4. Usia 36-40 tahun sebanyak 6 orang dengan persentase sebesar 12% 
5. Usia diatas 40 tahun sebanyak 4 orang dengan persentase sebesar 8%. 
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Berdasarkan penjelasan di atas dapat disimpulkan bahwa responden 
lebih banyak didominasi oleh responden yang berusia antara 26-30 tahun  yaitu 
sebanyak 17 orang  dengan persentase sebesar 34% sedangkan usia responden 
yang paling sedikit yaitu usia diatas 40 tahun sebanyak 4 orang dengan 
persentase sebesar 8%. 
Tabel 4.3  
Deskripsi Profil Responden Berdasarkan Masa Kerja 
No. Masa Kerja Frekuensi 
(Orang) 
Persentase 
(%) 
1. 
2. 
3. 
4. 
5. 
1 – 5 tahun 
6 – 10 tahun 
11 – 15 tahun 
16 – 20 tahun 
> 20 tahun 
16 
14 
11 
5 
4 
32 
28 
22 
10 
8 
Jumlah Responden 50 100 
Sumber: Data Primer 2015 
Dari tabel 4.3 deskripsi profil responden berdasarkan masa kerja dapat 
dijelaskan sebagai berikut : 
1. Masa kerja 1-5 tahun sebanyak 16 responden dengan persentase 
sebesar 32% 
2. Masa kerja 6-10 tahun sebanyak 14 responden dengan persentase 
sebesar 28% 
3. Masa kerja 11-15 tahun sebanyak 11 orang dengan persentase sebesar 
22% 
4. Masa kerja 16-20 tahun sebanyak 5 responden dengan persentase 
sebesar 7,2% 
5. Masa kerja lebih dari 20 tahun sebanyak 4 responden dengan persentase 
sebesar 8%. 
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Dari penjelasan di atas dapat kita simpulkan bahwa responden yang 
paling dominan adalah responden dengan masa kerja 1 sampai 5 tahun dengan 
jumlah 16 responden dengan persentase sebesar 32%, responden dengan masa 
kerja 6-10 tahun berjumlah 14 responden dengan presentase 28%, responden 
dengan masa kerja 11-15 tahun berjumlah 11 orang denga presentase 22%, 16-
20 tahun berjumlah 5 responden dengan presentase 10%, dan dengan masa 
kerja lebih dari 20 tahun hanya 4 responden dengan persentase 8%. 
 
4.2.3 Profil Responden Berdasarkan Pendidikan  
Deskripsi responden berdasarkan jenjang pendidikan adalah 
menguraikan atau menggambarkan responden menurut jenjang pendidikan 
terakhir. Oleh karena itulah akan disajikan deskripsi profil responden 
berdasarkan pendidikan terakhir yang dapat dilihat melalui tabel berikut ini: 
Tabel 4.4 
Deskripsi Profil Responden Berdasarkan Pendidikan 
No. Jenjang 
Pendidikan 
Frekuensi 
(Orang) 
Persentase 
(%) 
1. 
2. 
3. 
4. 
SMA 
Akademi (D3) 
Sarjana (S1) 
Pasca Sarjana 
3 
12 
33 
2 
6 
24 
66 
4 
Jumlah Responden 50 100 
Sumber: Data Primer 2015 
Dari tabel 4.4 deskripsi responden berdasarkan jenjang pendidikan dapat 
dijelaskan sebagai berikut :  
1. Jenjang pendidikan SMA sebanyak 3 responden dengan persentase 
sebesar 6% 
2. Jenjang pendidikan Akademik (D3) sebanyak 12 responden dengan 
persentase sebesar 24% 
3. Jenjang pendidikan S1 sebanyak 33 responden dengan persentase 
sebesar 66% 
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4. Jenjang pendidikan S2 sebanyak 2 responden dengan presentase 
sebesar 4% 
Berdasarkan penjelasan di atas dapat disimpulkan bahwa responden 
yang lebih dominan adalah responden yang memiliki jenjang pendidikan S1 
dengan jumlah sebanyak 33 responden dengan persentase sebesar 66% dan 
yang memiliki jenjang pendidikan S2 berjumlah hanya berjumlah 2 responden 
dengan presentase sebesar 4%. 
 
4.3. Analisis Deskriptif 
 1. Variabel Kepemimpian  
Analisis deskriptif jawaban responden tentang variabel Kepemimpinan 
didasarkan pada jawaban responden atas pernyataan-pernyataan seperti 
terdapat dalam kuesioner yang disebarkan kepada responden. Variasi jawaban 
responden untuk variabel Kepemimpinan yang dimana SS (Sangat Setuju), S 
(Setuju), RR (Ragu-ragu), TS (Tidak Setuju), dan STS (Sangat Tidak Setuju) 
dapat dilihat pada tabel 4.5 berikut:  
Tabel 4.5 
Tanggapan Responden Mengenai Variabel Kepemimpinan 
   
 
 
 
 
 
 
 
 
Sumber: Data Primer diolah, 2015 
SS S R TS STS
5 4 3 2 1
1
Pimpinan memiliki hubungan baik 
dengan karyawan 29 58% 19 38% 2 4% 0 0% 0 0% 227
2
Pimpinan memberikan kebebasan 
bagi bawahan untuk berpendapat 30 60% 18 36% 2 4% 0 0% 0 0% 228
3
Pimpinan dapat mendelegasikan 
wewenang dengan baik 34 68% 15 30% 1 2% 0 0% 0 0% 233
4
Pimpinan selalu memberikan 
bimbingan, arahan dan dorongan 
kepada bawahan 31 62% 16 32% 3 6% 0 0% 0 0% 228
5
Pimpinan dapat mencipatakan 
suasana kerja yang kondusif 34 68% 12 34% 4 8% 0 0% 0 0% 230
6
Pimpinan memberikan 
penghargaan bagi karyawan yang 
memiliki kinerja baik 36 72% 11 22% 3 6% 0 0% 0 0% 233
229,8
F Total
Rata-Rata
PertanyaanNo F F F F
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a. Berdasarkan Tabel 4.5 mengenai Pimpinan memiliki hubungan baik 
dengan karyawan, responden yang menyatakan Sangat Setuju sebanyak 
29 orang, Setuju sebanyak 19 orang, ragu-ragu sebanyak 2 orang, tidak 
setuju sebanyak 0 orang, dan sangat tidak setuju sebanyak 0 orang. Hasil 
diatas menunjukkan bahwa mayoritas responden menyatakan sangat 
setuju bahwa Pimpinan memiliki hubungan baik dengan karyawan. 
b. Berdasarkan Tabel 4.5 diketahui bahwa responden yang menyatakan 
Pimpinan memberikan kebebasan bagi bawahan untuk memberikan 
pendapat adalah sebagai berikut: Sangat Setuju sebanyak 30 orang, 
Setuju sebanyak 18 orang,  Ragu-ragu sebanyak 2 orang, tidak setuju 
sebanyak 0 orang, dan Sangat Tidak Setuju sebanyak 0 orang. Hasil 
tersebut menunjukkan bahwa mayoritas responden menyatakan sangat 
setuju bahwa Pimpinan memiliki hubungan baik dengan karyawan 
c. Berdasarkan Tabel 4.5 diatas, diketahui bahwa responden yang 
menyatakan Sangat Setuju mengenai Pimpinan dapat mendelegasikan 
wewenang dengan baik adalah sebanyak 34 orang, Setuju sebanyak 15 
orang, dan Ragu-ragu sebanyak 1 orang. Hasil diatas menunjukkan 
bahwa mayoritas responden menyatakan Sangat Setuju bahwa Pimpinan 
dapat mendelegasikan wewenang dengan baik. 
d. Berdasarkan Tabel 4.5, Pimpinan selalu memberikan bimbingan, arahan, 
dan dorongan kepada bawahan, responden yang menyatakan Sangat 
Setuju sebanyak 31 orang, Setuju sebanyak 16 orang dan Ragu-ragu 
sebanyak 3 orang. Hasil diatas menunjukkan bahwa mayoritas responden 
menyatakan Sangat Setuju bahwa Pimpinan selalu memberikan 
bimbingan, arahan, dan dorongan kepada bawahan.  
e. Berdasarkan Tabel 4.5 mengenai Pimpinan dapat menciptakan suasana 
kerja yang kondusif, responden yang menyatakan Sangat Setuju 
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sebanyak 34 orang, Setuju sebanyak 12 orang, dan Ragu-ragu sebanyak 
4 orang. Hasil diatas menunjukkan bahwa mayoritas responden 
menyatakan Sangat Setuju bahwa Pimpinan dapat menciptakan suasana 
kerja yang kondusif.  
f. Berdasarkan Tabel 4.5 diketahui bahwa responden yang menyatakan 
Pimpinan memberikan penghargaan bagi karyawan yang memiliki kinerja 
baik adalah sebagai berikut: Sangat Setuju sebanyak 36 orang, Setuju 
sebanyak 11 orang, dan Ragu-ragu sebanyak 3 orang. Hasil tersebut 
menunjukkan bahwa mayoritas responden menyatakan setuju bahwa 
Pimpinan memberikan penghargaan bagi karyawan yang memiliki kinerja 
baik. 
2.  Variabel Kepuasan Kerja 
Analisis deskriptif jawaban responden tentang variabel Kepuasan Kerja 
didasarkan pada jawaban responden atas pernyataan-pernyataan seperti 
terdapat dalam kuesioner yang disebarkan kepada responden. Variasi jawaban 
responden untuk variabel Kepemimpinan yang dimana SS (Sangat Setuju), S 
(Setuju), R (Ragu-ragu), TS (Tidak Setuju), dan STS (Sangat Tidak Setuju) dapat 
dilihat pada tabel 4.6 berikut:  
Tabel 4.6 
Tanggapan Responden Mengenai Variabel Kepuasan Kerja 
No Pertanyaan 
Sangat  
Setuju 
F 
Setuju 
F 
Ragu- 
Ragu 
F 
Tidak  
setuju 
F 
Sanga 
Tidak  
Setuju F Total 
5 4 3 2 1 
1 
Pekerjaan saya menarik dan 
menyenangkan bagi saya 
26 52% 21 42% 3 6% 0 0 0 0 223 
2 
Pekerjaan yang saya lakukan sudah 
sesuai  dengan pendidikan, 
kemampuan, dan keahlian saya 
25 50%  24 48%  1 2%  0  0 0  0 224 
3 
Saya selalu diberi kebebasan oleh 
atasan  dalam mengerjakan pekerjaan 
saya 
29 58%  20 40%  1  2% 0  0 0  0 228 
4 
Hubungan dengan rekan sekerja 
berjalan dengan baik 
21 42%  26 52%  3 6%  0  0 0  0 218 
5 
Keadilan kebijakan promosi karyawan 
berlangsung dengan baik 
33  66% 14 28%  3 6%  0  0 0  0 230 
6 
Gaji yang diberikan perusahaan sesuai 
dengan harapan 
33  66% 15 30%  2  4% 0  0 0 0  231 
Rata-Rata 225.67 
Sumber: Data Primer diolah, 2015 
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a. Berdasarkan Tabel 4.6 mengenai pekerjaan responden menarik dan 
menyenangkan bagi responden, responden yang menyatakan Sangat 
Setuju sebanyak 26 orang, Setuju sebanyak 21 orang dan ragu-ragu 
sebanyak 3 orang. Hasil diatas menunjukkan bahwa mayoritas responden 
menyatakan setuju bahwa Pekerjaan saya menarik dan menyenangkan 
bagi saya 
b. Berdasarkan Tabel 4.6 diketahui bahwa responden yang menyatakan 
pekerjaan yang dilakukan sudah sesuai  dengan pendidikan, kemampuan, 
dan keahlian adalah sebagai berikut: Sangat Setuju sebanyak 25 orang, 
Setuju sebanyak 24 orang dan  Ragu ragu sebanyak 1 orang. Hasil 
tersebut menunjukkan bahwa mayoritas responden menyatakan Sangat 
Setuju dan Setuju Pekerjaan yang saya lakukan sudah sesuai  dengan 
pendidikan, kemampuan, dan keahlian saya 
c. Berdasarkan Tabel 4.6 diatas, diketahui bahwa responden yang 
menyatakan selalu diberi kebebasan oleh atasan  dalam mengerjakan 
pekerjaan adalah sebanyak 29 orang, Setuju sebanyak 20 orang, dan 
Ragu-ragu sebanyak 1 orang. Hasil tersebut menunjukkan bahwa 
mayoritas responden menyatakan Sangat Setuju dan Setuju  mengenai 
diberi kebebasan oleh atasan  dalam mengerjakan pekerjaan.  
d. Berdasarkan Tabel 4.6, hubungan dengan rekan sekerja berjalan dengan 
baik responden yang menyatakan Sangat Setuju sebanyak 33 orang, 
Setuju sebanyak 14 orang dan Ragu-ragu sebanyak 3 orang. Hasil diatas 
menunjukkan bahwa mayoritas responden menyatakan Sangat Setuju 
mengenai hubungan dengan rekan sekerja berjalan dengan baik 
e. Berdasarkan Tabel 4.6 mengenai keadilan kebijakan promosi karyawan 
berlangsung dengan baik, responden yang menyatakan Sangat Setuju 
sebanyak 23 orang, Setuju sebanyak 15 orang dan Ragu-ragu sebanyak 2 
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orang. Hasil diatas menunjukkan bahwa mayoritas responden menyatakan 
sangat setuju bahwa keadilan kebijakan promosi karyawan berlangsung 
dengan baik.  
f. Berdasarkan Tabel 4.6 diketahui bahwa responden yang menyatakan gaji 
yang diberikan perusahaan sesuai dengan harapan adalah sebagai berikut: 
Sangat Setuju sebanyak 33 orang, Setuju sebanyak 15 orang, dan Ragu-
ragu sebanyak 2 orang. Hasil tersebut menunjukkan bahwa mayoritas 
responden menyatakan Sangat Setuju bahwa Gaji yang diberikan 
perusahaan sesuai dengan harapan. 
3.  Variabel Kinerja  
Analisis deskriptif jawaban responden tentang variabel Kinerja didasarkan 
pada jawaban responden atas pernyataan-pernyataan seperti terdapat dalam 
kuesioner yang disebarkan kepada responden. Variasi jawaban responden untuk 
variabel Kinerja yang dimana SS (Sangat Setuju), S (Setuju), RR (Ragu-ragu), 
TS (Tidak Setuju), dan STS (Sangat Tidak Setuju) dapat dilihat pada tabel 4.7 
berikut:  
Tabel 4.7 
Tanggapan Responden Mengenai Kinerja Karyawan 
No Pertanyaan 
Sangat  
Setuju 
F 
Setuju 
F 
Ragu- 
Ragu 
F 
Tidak  
setuju 
F 
Sanga 
Tidak  
Setuju F Total 
5 4 3 2 1 
1 
Hasil kerja saya sesuai dengan kualitas 
yang telah ditentukan  
34 68% 12 24% 4 8% 0 0 0 0 230 
2 
Saya mampu membagi waktu dari 
setiap pekerjaan  
36 72% 11 22% 3 6% 0 0 0 0 233 
3 
Bagi saya kehadiran adalah hal yang 
sangat penting  
38 76% 9 18% 3 6% 0 0 0 0 235 
4 
Saya selalu fokus menyelesaikan 
pekerjaan, walaupun tidak ada atasan di 
perusahaan  
34 68% 12 24% 4 8% 0 0 0 0 230 
5 
Pengetahuan akan pekerjaan dapat 
membantu saya dalam mengatasi 
permasalahan yang muncul pada saat 
bekerja 
29 58% 20 40% 1 2% 0 0 0 0 228 
6 
Kreativitas yang tinggi dapat membantu 
saya mencapai hasil kerja yang lebih 
baik 
34 68% 14 28% 2 4% 0 0 0 0 232 
Rata-Rata 225.67 
Sumber: Data Primer diolah, 2015 
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a. Berdasarkan Tabel 4.7 mengenai hasil kerja saya sesuai dengan kualitas 
yang telah ditentukan, responden yang menyatakan Sangat Setuju 
sebanyak 34 orang, Setuju sebanyak 12 orang dan ragu-ragu sebanyak 4 
orang. Hasil diatas menunjukkan bahwa mayoritas responden menyatakan 
sangat setuju bahwa hasil kerja saya sesuai dengan kualitas yang telah 
ditentukan.  
b. Berdasarkan Tabel 4.7 diketahui bahwa responden yang saya mampu 
membagi waktu dari setiap pekerjaan adalah sebagai berikut: Sangat 
Setuju sebanyak 36 orang, Setuju sebanyak 11 orang, dan Ragu-ragu 
sebanyak 4. Hasil tersebut menunjukkan bahwa mayoritas responden 
menyatakan sangat setuju bahwa saya mampu membagi waktu dari setiap 
pekerjaan.  
c. Berdasarkan Tabel 4.7 diatas, diketahui bahwa responden yang 
menyatakan Sangat Setuju bagi saya kehadiran adalah hal yang sangat 
penting adalah sebanyak 38 orang, Setuju sebanyak 9 orang dan Ragu-
ragu sebanyak 3 orang. Hasil tersebut menunjukkan bahwa mayoritas 
responden menyatakan sangat setuju bawha bagi saya kehadiran adalah 
hal yang sangat penting.  
d. Berdasarkan Tabel 4.7 mengenai saya selalu fokus menyelesaikan 
pekerjaan, walaupun tidak ada atasan di perusahaan, responden yang 
menyatakan Sangat Setuju sebanyak 34 orang, Setuju sebanyak 12 orang 
dan Ragu-ragu sebanyak 4 orang. Hasil diatas menunjukkan bahwa 
mayoritas responden menyatakan sangat setuju bahwa saya selalu fokus 
menyelesaikan pekerjaan, walaupun tidak ada atasan di perusahaan.  
e. Berdasarkan Tabel 4.7 mengenai pengetahuan akan pekerjaan dapat 
membantu saya dalam mengatasi permasalahan yang muncul pada saat 
bekerja, responden yang menyatakan Sangat Setuju sebanyak 29 orang, 
Setuju sebanyak 20 orang dan Ragu-ragu sebanyak 1 orang. Hasil diatas 
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menunjukkan bahwa mayoritas responden menyatakan sangat setuju 
bahwa pengetahuan akan pekerjaan dapat membantu saya dalam 
mengatasi permasalahan yang muncul pada saat bekerja.  
f. Berdasarkan Tabel 4.7 diketahui bahwa responden yang kreativitas yang 
tinggi dapat membantu saya mencapai hasil kerja yang lebih baik adalah 
sebagai berikut: Sangat Setuju sebanyak 34 orang, Setuju sebanyak 14 
orang dan Ragu-ragu sebanyak 2 orang. Hasil tersebut menunjukkan 
bahwa mayoritas responden menyatakan sangat setuju setuju bahwa 
kreativitas yang tinggi dapat membantu saya mencapai hasil kerja yang 
lebih baik.  
 
4.4  Uji Validitas dan Uji Reabilitas 
4.4.1 Uji Validitas 
 Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu 
kuesioner. Kriteria yang digunakan untuk menyatakan suatu instrumen dianggap 
valid atau layak digunakan dalam pengujian hipotesis apabila Corected Item-
Total Correlation lebih besar dari 0,30 (Ferry dalam Duwi ,2011). 
Tabel 4.8 
Hasil Uji Validitas 
Variabel Item 
Corrected Item- 
Total Correlation 
keterangan 
X 
 (Kepemimpinan) 
X1.1 0,626 Valid 
X1.2 0,619 Valid 
X1.3 0,628 Valid 
X1.4 0,657 Valid 
X1.5 0,582 Valid 
X1.6 0,661 Valid 
Y1  
( Kepuasan Kerja) 
Y1.1 0,61 Valid 
Y1.2 0,529 Valid 
Y1.3 0,529 Valid 
Y1.4 0,703 Valid 
Y1.5 0,761 Valid 
Y1.6 0,713 Valid 
47 
  
Y2  
(Kinerja Karyawan) 
Y2.1 0,75 Valid 
Y2.2 0,683 Valid 
Y2.3 0,682 Valid 
Y2.4 0,58 Valid 
Y2.5 0,551 Valid 
Y2.6 0,561 Valid 
Sumber: Data primer diolah, 2015 
 
4..4.2 Uji Realibilitas 
 Uji reliabilitas dimaksudkan untuk mengukur suatu kuesioner yang 
merupakan indikator dari variabel. Reliabilitas diukur dengan uji statistik 
cronbach’s alpha (α). Suatu variabel dikatakan reliable jika memberikan nilai 
cronbach’s alpha > 0,60. Hasil uji realibilitas dapat dilihat pada tabel berikut: 
Tabel 4.9 
Hasil Uji Realibilitas X 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha Cronbach's Alpha Based 
on Standardized Items 
N of Items 
.846 .848 6 
Sumber: Output SPSS 20, 2015 
Berdasarkan tabel hasil uji reliabilitas variabel X  di atas,  tiga item 
indikator memiliki nilai Cronbach’s Alpha yang lebih besar dari 0,6 yaitu sebesar 
0,848. Berdasarkan ketentuan di atas maka indikator-indikator dalam penelitian 
ini dikatakan reliable. 
Tabel 4.10 
Hasil Uji Reabilitas Y1 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha Cronbach's Alpha Based on 
Standardized Items 
N of Items 
.854 .853 6 
Sumber: Output SPSS 20, 2015 
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Berdasarkan tabel hasil uji reliabilitas variabel Y1  di atas,  dua item 
indikator memiliki nilai Cronbach’s Alpha yang lebih besar dari 0,6 yaitu sebesar 
0,853. Berdasarkan ketentuan di atas maka indikator-indikator dalam penelitian 
ini dikatakan reliable. 
Tabel 4.11 
Hasil Uji Reabilitas Y2 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha Cronbach's Alpha Based on 
Standardized Items 
N of Items 
.850 .850 6 
Sumber: Output SPSS 20, 2015 
Berdasarkan tabel hasil uji reliabilitas variabel Y1  di atas,  dua item 
indikator memiliki nilai Cronbach’s Alpha yang lebih besar dari 0,6 yaitu sebesar 
0,853. Berdasarkan ketentuan di atas maka indikator-indikator dalam penelitian 
ini dikatakan reliable. 
 
4.5 Metode Analisis  
Analisis hasil penelitian mengenai pengaruh gaya kepemimpinan 
terhadap kinerja karyawan dianalisis dengan metode kualitatif dan kuantitatif. 
Analisis kuantitatif digunakan untuk membuktikan hipotesis yang diajukan 
dengan metode analisis regresi linear sederhana, sedangkan analisis kualitatif 
digunakan untuk menelaah pembuktian analisis kuantitatif.   
 
4.5.1 Analis Regresi Linear Sederhana 
Tabel 4.12 
Koefesien Regresi kepemimpinan Terhadap Kepuasan Kerja 
Coefficientsa 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 6.351 2.616  2.428 .019 
X .752 .094 .754 7.961 .000 
a. Dependent Variable: Y1 
Sumber: Output SPSS 20, 2015 
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 Dari tabel diatas diperoleh persamaan regresi linear sederhana sebagai 
berikut: 
Y1=6,531+0,752X 
Persamaan diatas dijelaskan sebagai berikut: 
a = 6,351 merupakan nilai konstanta, jika nilai X dianggap 0 maka nilai dari 
kepemimpinan adalah sebesar 6,351 
b1= 0,752 artinya variabel Kepemipinan berpengaruh positif terhadap 
Kepuasan Kerja 
Tabel 4.13 
Koefesien Regresi kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan 
Dari tabel diatas diperoleh persamaan regresi linear sederhana sebagai berikut: 
Y1= 2,842 + 0,903X 
Persamaan diatas dijelaskan sebagai berikut: 
a = 2,842 merupakan nilai konstanta, jika nilai X dianggap 0 maka nilai dari 
kepemimpinan adalah sebesar 2,842 
b1= 0,903 artinya variabel Kepemipinan berpengaruh positif terhadap Kinerja 
Karyawan 
  
4.5.2 Uji Determinasi 
Uji koefisien determinasi (R²) digunakan untuk mengukur seberapa 
jauh kemampuan model dalam menerangkan variasi variable dependen. Nilai 
R² yang semakin mendekati 1, berarti variabel-variabel independen 
memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi 
  Coefficientsa 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 2.842 1.856  1.531 .132 
X .903 .067 .889 13.484 .000 
a. Dependent Variable: Y2 
Sumber Output Spss 20,  2015 
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variasi variabel independen. Sebaliknya jika R² mendekati 0 (nol), maka 
semakin lemah pengaruh variabel-variabel bebas terhadap variabel terikat. 
Nilai koefisien determinasi untuk varibel bebas satu digunakan  R Square, 
sebagai berikut 
Tabel 4.15 
Hasil Koefisien Determinasi kepemimpinan Terhadap Kepuasan Kerja 
Model Summaryb 
Model R R 
Square 
Adjuste
d R 
Square 
Std. Error 
of the 
Estimate 
Change Statistics Durbin
-
Watso
n 
R Square 
Change 
F 
Change 
df1 df2 Sig. F 
Change 
1 .754
a
 .569 .560 1.752 .569 63.372 1 48 .000 2.119 
a. Predictors: (Constant), X 
b. Dependent Variable: Y1 
Sumber Output Spss 20,  2015 
 
Dari tabel 4.15 di atas, dapat diketahui bahwa R Square adalah 0,569. 
Hal ini berarti variabel bebas yakni kepemimpinan (X1), mempunyai kontribusi 
secara bersama-sama sebesar 56,9% terhadap variabel terikat (Y) yakni 
kepuasan kerja. Sisanya sebesar 43,1% dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang 
tidak masuk dalam penelitian. 
Tabel 4.16 
Hasil Koefisien Determinasi kepemimpinan Terhadap Kinerja karyawan 
 
Model Summaryb 
Model R R 
Square 
Adjusted 
R 
Square 
Std. Error 
of the 
Estimate 
Change Statistics Durbin-
Watson R Square 
Change 
F 
Change 
df1 df2 Sig. F 
Change 
1 .889
a
 .791 .787 1.243 .791 181.809 1 48 .000 2.224 
a. Predictors: (Constant), X 
 b. Dependent Variable: Y2 
Sumber Output Spss 20,  2015 
 
51 
  
Dari tabel 4.16 di atas, dapat diketahui bahwa R Square adalah 0,791. 
Hal ini berarti variabel bebas yakni kepemimpinan (X1), mempunyai kontribusi 
secara bersama-sama sebesar 79,1% terhadap variabel terikat (Y2) yakni kinerja 
karyawan. Sisanya sebesar 20,9% dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang tidak 
masuk dalam penelitian. 
 
4.6.  Pembahasan  
4.6.1 Variabel Kepemimpinan Terhadap Kepuasan Kerja  
Dari hasil tersebut diatas, menunjukkan bahwa pada saat pengujian 
kualitas data semua pertanyaan yang ada pada kuesioner dikatakan valid. Dan 
untuk nilai reabilitas didapat nilai sebesar 0,848 dengan ketentuan di atas 0,60 
dapat dikatakan kuesioner yang ada dinyatakan reabel untuk pengujian 
selanjutnya. 
 Untuk nilai t hitung sebesar 7.961 dan untuk nilai t tabel dari hasil n-
k-1  (n=responden, k=variabel independen) sebesar 2,009. Dengan begitu bahwa  
untuk nilai t hitung (7.961) > nilai t tabel (2,009) maka kepemimpinan terhadap 
kepuasan kerja berpengaruh positif. 
Jika nilai Signifikan < 0,05 berarti berpengaruh signifikan. Pengujian 
pengaruh kepemimpinani terhadap kepuasan kerja diperoleh nilai signifikansi 
sebesar 0,000. Oleh karena besarnya nilai signifikansi < 0,05 maka dapat 
disimpulkan bahwa variabel kepemimpinan terhadap kepuasan kerja 
berpengaruh positif dan signifikan. Untuk koefisien regresi menunjukkan 
kompensasi bernilai positif menyatakan bahwa Kepemimpinan akan mengalami 
peningkatan terhadap kinerja dalam penelitian ini menggunakan tehnik analisis 
regresi sederhana dengan SPSS. Yang dimana kepemimpinan sebagai variabel 
bebas dan kepuasan kerja dan kinerja sebagai variabel terikat. Adapun hasil 
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yang diperoleh dalam penelitian ini ialah kepemimpinan mempunyai pengaruh 
yang positif. Jadi dalam penelitian ini, dapat di justifikasi bahwa variabel 
kepemimpinan yang mempunyai pengaruh dan signifikan terhadap kinerja harus 
mendapat perhatian dari pimpinan PT. Bank Tabungan Negara cabang 
Makassar. Dikatakan demikian karena apabila variabel kepemimpinan akan 
mampu mendorong kinerja dari karyawan. Dilihat dari tabel frekuensi yang ada 
diatas, bahwa masih ada pernyataan beberapa karyawan memilih ragu-ragu 
dalam hal penilaian kepemimpinan.  
 
4.6.2. Variabel Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan  
Dari hasil tersebut diatas, menunjukkan bahwa pada saat pengujian 
kualitas data semua pertanyaan yang ada pada kuesioner dikatakan valid 
dengan ketentuan melebihi nilai r tabel yang dimana nilai r tabel sebesar 0.850. 
Dan untuk nilai reabilitas didapat nilai sebesar 0,639 dengan ketentuan di atas 
0,60 dapat dikatakan kuesioner yang ada dinyatakan reabel untuk pengujian 
selanjutnya. 
Untuk nilai t hitung sebesar 13,484 dan untuk nilai t tabel dari hasil n-
k-1 (n=responden, k=variabel independen) sebesar 2,009. Dengan begitu bahwa 
untuk nilai t hitung (13,484) > nilai t tabel (2,009) maka kepemimpinan terhadap 
kinerja berpengaruh positif. 
Jika nilai Signifikan < 0,05 berarti berpengaruh signifikan. Pengujian 
pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja karyawan diperoleh nilai signifikansi 
sebesar 0,000. Oleh karena besarnya nilai signifikansi < 0,05 maka dapat 
disimpulkan bahwa variabel kepemimpinan terhadap kinerja berpengaruh positif 
dan signifikan. Untuk Koefisien regresi menunjukkan kompensasi bernilai positif 
menyatakan bahwa kepemimpinan akan mengalami peningkatan terhadap 
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kinerja. Dalam penelitian ini menggunakan tehnik analisis regresi sederhana 
dengan SPSS. Yang dimana kepemimpinan sebagai variabel bebas dan 
kepuasan kerja dan kinerja karyawan sebagai variabel terikat. Adapun hasil yang 
diperoleh dalam penelitian ini ialah kepemimpinan mempunyai pengaruh yang 
positif. Jadi dalam penelitian ini, dapat di justifikasi bahwa variabel kepemimpinan 
yang mempunyai pengaruh dan signifikan terhadap kinerja harus mendapat 
perhatian dari pimpinan PT. Bank Tabungan Negara cabang Makassar. 
Dikatakan demikian karena variabel kepemimpinan mendorong kinerja karyawan.  
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BAB V 
KESIMPULAN DAN SARAN 
 
5.1. Kesimpulan  
Berdasarkan hasil analisis data dengan bantuan sofeware SPSS, 
diperoleh beberapa kesimpulan dalam penelitian ini, sebagai berikut:  
1. Untuk variabel kepemimpinan terdapat pengaruh positif dan signifikan 
secara parsial terhadap kepuasan kerja pada PT. Bank Tabungan Negara 
Cabang Makassar yang dimana nilai t hitung dari variabel kepemimpinan 
sebesar 7.961 dimana nilai t hitung lebih besar daripada nilai t tabel yakni 
sebesar  7.961 > 2,009. Yang berarti bahwa kepemimpinan memiliki 
pengaruh dalam kepuasan kerja dan meningkatkan kinerja bagi karyawan 
PT. Bank Tabungan Negara Cabang Makassar.  
2. Untuk variabel kepemimpinan terdapat pengaruh positif dan signifikan 
secara parsial terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank Tabungan Negara 
Cabang Makassar yang dimana nilai t hitung dari variabel kepemimpinan 
sebesar 13,484 dimana nilai t hitung lebih besar daripada nilai t tabel yakni 
sebesar  13,484 > 2,009. Yang berarti bahwa kepemimpinan memiliki 
pengaruh dalam kepuasan kerja dan meningkatkan kinerja bagi karyawan 
PT. Bank Tabungan Negara Cabang Makassar 
 
5.2. Saran-saran  
Beberapa saran yang dapat diajukan berkaitan dengan kesimpulan adalah 
sebagai berikut:  
1. Diharapkan kepada pimpinan PT. Bank Tabungan Negara cabang Makassar 
harus selalu melakukan riset secara terus-menerus untuk mengetahui 
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apakah kepemimpinan yang diberikan memberikan kepuasan dan dapat 
meningkatkan kinerja karyawan. Dari hasil penelitian yang dilakukan 
menunjukkan bahwa nilai kepemimpinan berpengaruh dalam artian 
pemimpin pada PT. Bank Tabungan Negara cabang Makassar harus lebih 
dekat secara emosional lagi kepada karyawan 
2. Untuk PT. Bank Tabungan Negara cabang Makassar dapat mengambil sikap 
untuk karyawan yang dimana dari hasil olah data menggunakan sofeware 
SPSS, masih terdapat jawaban ragu-ragu dalam memberikan jawaban untuk 
variabel kepemimpinan.   
3. Diharapkan agar peneliti selanjutnya dapat melakukan penelitian tidak hanya 
berpusat pada variabel kepemimpinan melainkan mencari variabel lain 
dalam mendapatkan pengaruh dari kepuasan kerja dan kinerja.   
4. Dalam penelitian ini yang melibatkan karyawan secara langsung dapat 
mengambil langkah dalam menentukan keinginan dari karyawan bahwa 
pimpinan dapat menjadi pemimpin yang demokratis untuk karyawan itu 
sendiri dan menjadikan karyawan lebih bersemangat dalam kondisi yang 
dapat bekerja sama dengan pimpinan.   
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LAMPIRAN 2 : Kuesioner Penelitian  
 
DAFTAR PERTANYAAN (KUESIONER) 
PENGARUH KEPEMIMPINAN TERHADAP KEPUASAN KERJA DAN 
KINERJA KARYAWAN PT. BANK TABUNGAN NEGARA CABANG 
(PERSERO0 CABANG MAKASSAR 
 
Petunjuk pengisian : 
1) Isilah data diri anda sesuai dengan keadaan yang sebenarnya pada urutan 
I tentang identitas responden. 
2) Berilah tanda checklist (√) pada salah satu pilihan jawaban yang tersedia 
sesuai dengan pendapat anda alami sebagai tenaga kerja pada 
komponen-komponen variabel. Masing-masing pada pilihan jawaban 
memiliki makna sebagai berikut: 
SS : Apabila jawaban tersebut menurut anda sangat setuju 
S: : Apabila jawaban tersebut menurut anda setuju 
R : Apabila jawaban tersebut menurut anda rak-ragu 
TS : Apabila jawaban tersebut menurut anda tidak setuju 
STS : Apabila jawaban tersebut menurut anda sangat tidak setuju 
3) Diharapkan untuk tidak menjawab lebih dari satu pilihan jawaban 
4) IDENTITAS RESPONDEN 
1. NAMA    : 
2. UMUR    : ≤ 25  (      ) 
     ≥ 26-30 (      ) 
     ≥ 31-35` (      ) 
     ≥ 36-40 (      ) 
     ≥ 40  (      ) 
3. JENIS KELAMIN   : LAKI-LAKI / PEREMPUAN* 
4. PENDIDIKAN TERAKHIR : SD/SLTP/SLTA/D3/S1/S2* 
5. STATUS JABATAN  : 
6. GOLONGAN   : 
7. MASA JABATAN   : 
Keterangan  : 
* : Coret yang perlu 
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1. Instrumen Variabel Kepemimpinan 
No  Variabel Kepemimpinan (X)      
Pernyataan  SS  S  R TS  STS  
1.  Pimpinan memiliki hubungan baik dengan 
karyawan 
          
2.  Pimpinan memberikan kebebasan bagi 
bawahan untuk memberikan pendapat 
          
3.  Pimpinan dapat mendelegasikan wewenang 
dengan baik 
          
4.  Pimpinan selalu memberikan bimbingan, 
arahan, dan dorongan kepada bawahan 
          
5.  Pimpinan dapat menciptakan suasana kerja 
yang kondusif 
         
6. Pimpinan memberikan penghargaan bagi 
karyawan yang memiliki kinerja baik 
      
 
 
2. Instrumen Variabel Kepuasan Kerja 
No  Variabel Kepuasan Kerja (Y1)      
Pernyataan  SS  S  R TS  STS  
1. Pekerjaan saya menarik dan menyenangkan 
bagi saya 
          
2. Pekerjaan yang saya lakukan sudah sesuai  
dengan pendidikan, kemampuan, dan keahlian 
saya 
          
3. 
 
Saya selalu diberi kebebasan oleh atasan  
dalam mengerjakan pekerjaan saya 
          
4. Hubungan dengan rekan sekerja berjalan 
dengan baik 
          
5. Keadilan kebijakan promosi karyawan 
berlangsung dengan baik  
          
6. Gaji yang diberikan perusahaan sesuai dengan 
harapan 
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3. Instrumen Variabel Kinerja 
No  Variabel Kinerja Karyawan (Y)      
Pernyataan  SS  S  R TS  STS  
1.  Hasil kerja saya sesuai dengan kualitas yang 
telah ditentukan  
          
2.  Saya mampu membagi waktu dari setiap 
pekerjaan  
          
3.  Bagi saya kehadiran adalah hal yang sangat 
penting  
          
4.  Saya selalu fokus menyelesaikan pekerjaan, 
walaupun tidak ada atasan di perusahaan  
          
5.  Pengetahuan akan pekerjaan dapat membantu 
saya dalam mengatasi permasalahan yang 
muncul pada saat bekerja 
          
6.  Kreativitas yang tinggi dapat membantu saya 
mencapai hasil kerja yang lebih baik 
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Lampiran 3 : Hasil Olah Data SPSS 
 
 
Uji Reability X 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
Cronbach's 
Alpha Based 
on 
Standardized 
Items 
N of Items 
.846 .848 6 
 
 
 
Uji validitas X 
Item-Total Statistics 
 Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale 
Variance if 
Item Deleted 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 
Squared 
Multiple 
Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
X1.1 23.04 5.060 .626 .417 .821 
X1.2 23.02 5.081 .619 .413 .822 
X1.3 22.92 5.259 .628 .426 .822 
X1.4 23.02 4.877 .657 .487 .815 
X1.5 22.98 4.959 .582 .403 .831 
X1.6 22.92 4.932 .661 .465 .814 
 
 
Uji Reability Y1 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
Cronbach's 
Alpha Based 
on 
Standardized 
Items 
N of Items 
.854 .853 6 
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Uji Validitas Y1 
Item-Total Statistics 
 Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale 
Variance if 
Item Deleted 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 
Squared 
Multiple 
Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
Y1.1 22.62 4.934 .610 .412 .836 
Y1.2 22.60 5.347 .529 .333 .849 
Y1.3 22.52 5.357 .529 .316 .849 
Y1.4 22.72 4.777 .703 .508 .817 
Y1.5 22.48 4.622 .761 .636 .806 
Y1.6 22.46 4.866 .713 .597 .816 
 
Uji Reabilitas Y2 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
Cronbach's 
Alpha Based 
on 
Standardized 
Items 
N of Items 
.850 .850 6 
 
Uji Validitas Y2 
Item-Total Statistics 
 Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 
Squared 
Multiple 
Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
Y2.1 23.16 4.749 .750 .626 .801 
Y2.2 23.10 5.071 .683 .557 .816 
Y2.3 23.06 5.119 .682 .626 .816 
Y2.4 23.16 5.158 .580 .350 .837 
Y2.5 23.20 5.551 .551 .479 .840 
Y2.6 23.12 5.455 .561 .326 .838 
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Model Summaryb 
Change Statistics 
R Square Change F Change df1 df2 Sig. F Change 
.791 181.809 1 48 .000 
a. Predictors: (Constant), X 
b. Dependent Variable: Y2 
 
 
Uji Determinasi R Variabel X ke Y2 
Model Summaryb 
Model R R 
Squa
re 
Adjust
ed R 
Squar
e 
Std. 
Error of 
the 
Estimate 
Change Statistics Durbin-
Watson R 
Square 
Change 
F 
Chan
ge 
df1 df2 Sig. F 
Chang
e 
1 
.889
a 
.791 .787 1.243 .791 
181.8
09 
1 48 .000 2.224 
a. Predictors: (Constant), X 
b. Dependent Variable: Y2 
 
 
Uji F terhadap variabel X ke Y2 
ANOVAa 
Model Sum of 
Squares 
Df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 280.946 1 280.946 181.809 .000b 
Residual 74.174 48 1.545   
Total 355.120 49    
a. Dependent Variable: Y2 
b. Predictors: (Constant), X 
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Uji t, X ke Y2 
Coefficientsa 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 2.842 1.856  1.531 .132 
X .903 .067 .889 13.484 .000 
a. Dependent Variable: Y2 
 
Uji Determinasi R X ke Y1 
Model Summaryb 
Model R R 
Square 
Adjusted 
R 
Square 
Std. Error 
of the 
Estimate 
Change Statistics Durbi
n-
Wats
on 
R Square 
Change 
F 
Change 
df1 df2 Sig. F 
Change 
1 .754
a
 .569 .560 1.752 .569 63.372 1 48 .000 2.119 
a. Predictors: (Constant), X 
b. Dependent Variable: Y1 
 
Uji F, X  ke Y1 
ANOVAa 
Model Sum of 
Squares 
df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 194.420 1 194.420 63.372 .000
b
 
Residual 147.260 48 3.068   
Total 341.680 49   
a. Dependent Variable: Y1 
b. Predictors: (Constant), X 
 
Uji t, X ke Y1 
 
Coefficientsa 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 6.351 2.616  2.428 .019 
X .752 .094 .754 7.961 .000 
a. Dependent Variable: Y1 
